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De afgelopen decennia is vanuit werkgevers en werknemers een steeds grotere 
vraag gekomen naar meer flexibiliteit in de arbeidsverhoudingen. De wetgever 
heeft hierop in willen spelen o.a. door de uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW te 
introduceren en de maximale duur voor uitzenden bij eenzelfde opdrachtgever te 
laten vervallen. Payrolling is al gevolg hiervan als vorm van langdurige 
terbeschikkingstelling van een werknemer bij een opdrachtgever ontwikkeld. In 
deze scriptie wordt onder payrolling verstaan: de driehoeksrelatie waarbij de 
opdrachtgever de payrollwerknemer werft en selecteert, waarna de 
payrollwerknemer een overeenkomst sluit met de payrollonderneming om 
vervolgens veelal langdurig (soms ook exclusief) ter beschikking te worden gesteld 
aan de opdrachtgever. Een specifieke wettelijke basis kent payrolling niet. De 
juridische basis moet gezocht worden in de uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW 
of in de arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 BW.  
 
Centraal in deze scriptie staat de vraag: 
Payrolling is in het arbeidsrecht niet specifiek geregeld; welke gevolgen heeft dit 
voor de juridische positie van de verschillende partijen (opdrachtgever, de 
payrollwerknemer en de payrollonderneming) en hoe verhoudt payrolling zich tot 
de klassieke vormen van inhuur van personeel uitzenden en detacheren? 
 
Payrolling kende begin 2000 een enorme groei. Ter bevordering van de 
rechtspositie van deze groeiende groep werknemers werd er door een aantal 
vakbonden een cao afgesloten. In de praktijk werd door rechters en het UWV op 
deze cao teruggegrepen om het begrip payrolling de duiden en te legitimeren. Dit 
was uiteraard niet de bedoeling van de vakbonden en zij hebben dan ook de cao 
opgezegd. Daarnaast is er in de literatuur en rechtspraak discussie ontstaan over 
payrolling en de duiding van payrolling binnen het Nederlandse arbeidsrecht. Deze 
discussie richt zich op twee vraagstukken. Het eerste vraagstuk gaat over de 
overeenkomst die gesloten wordt tussen de payrollwerknemer en de 
payrollonderneming. Betreft dit een uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW of een 
arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW? Het tweede vraagstuk gaat over de 
splitsing tussen formeel en materieel werkgeverschap. Wie is feitelijk de werkgever 
of is er mogelijk sprake van werkgevers?  
 
Ik ben van mening dat de uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW veelal niet van 
toepassing is op payrollconstructies. Naar mijn mening is de overeenkomst tussen 
de payrollonderneming en de payrollwerknemer een arbeidsovereenkomst ex art. 
7:610 BW. Er kan, op basis van de feiten en omstandigheden bij het sluiten van de 
overeenkomst en bij de uitvoering hiervan, discussie ontstaan of de overeenkomst 
wel echt een arbeidsovereenkomst ex art. 7:6910 lid 1 BW is. Daarnaast kan de 
werknemer, op basis van het vertrouwensbeginsel, claimen dat de werknemer had 
mogen vertrouwen dat hij in dienst was gekomen bij de opdrachtgever i.p.v. bij de 
payrollonderneming. Dit is steeds een individuele toets waarvan de uitkomst 
afhankelijk is van de specifieke omstandigheden.  
 
Voor de payrollwerknemer, payrollonderneming en opdrachtgever leiden al deze 
juridische onduidelijkheden tot rechtsonzekerheid. Voor de werknemer kan het 
onduidelijk zijn wie de werkgever is en wie hij of zij dus kan aanspreken op 
nakoming van de arbeidsovereenkomst. De opdrachtgever kan onbedoeld 
aangemerkt worden als werkgever waardoor deze voor hogere kosten kan komen 
te staan. Bijvoorbeeld als gevolg van aansluiting bij het pensioenfonds en de 
daarbij eventueel behorende scholingsgelden. Daarnaast komen de 
werkgeversrisico’s dan voor rekening van de opdrachtgever. De 
payrollonderneming is de formeel werkgever en stelt zich zo op, maar kan bij 
ontslagzaken bij de kantonrechter ineens geconfronteerd worden met niet 
ontvankelijkheid. Dit kan tot gevolg hebben dat de loonkosten langer doorlopen 
omdat het ontslag niet kan worden geëffectueerd. 
 
Komt deze onduidelijkheid en daarmee ook de rechtsonzekerheid ook voor bij 
andere vormen van terbeschikkingstelling van werknemers bij een opdrachtgever 
namelijk uitzenden en detacheren? 
Een kenmerkend verschil tussen payrolling, uitzenden en detacheren is de werving 
en selectie. Bij uitzenden en detacheren verricht het uitzendbureau of het 
detacheringsbureau de werving en selectie. Daarmee wordt voldaan aan de 
allocatiefunctie van deze werkgevers op de arbeidsmarkt. Echter bij detachering 
van specialisten, die uitgeleend worden om volgens vaste protocollen bij een 
opdrachtgever een opdracht te verrichten, kan evenmin worden gesproken van een 
allocatiefunctie op de arbeidsmarkt. Deze detacheringsbureaus bieden enkel een 
specialistische dienst aan. Hierbij gaat het om consultancy. Uit deze vergelijking 
concludeer ik dat behalve bij uitzenden zowel bij payrolling als bij detacheren er 
discussie ontstaat over de toepasbaarheid van de uitzendovereenkomst ex art. 
7:690 BW. De ruimte die de werkgever heeft willen geven met de komst van de 
uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW op vele driehoeksrelaties, lijkt hiermee in 
de praktijk niet te worden bewerkstelligd. Kijkend naar de wetsgeschiedenis en de 
huidige praktijk krijgt de allocatiefunctie een grote rol. Deze rol van het bij elkaar 
brengen van vraag en aanbod wordt in de praktijk naar mijn mening steeds kleiner. 
Dit door de komst van internet en automatische matchingssystemen. Als de hele 
discussie wordt afgepeld blijft, mijns inziens, als kenmerkend verschil over, voor de 
toepassing van een uitzendovereenkomst, de tijdelijkheid waarmee personeel wordt 
geplaatst bij een opdrachtgever. Indien de kaders voor toepassing van de 
uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW duidelijker worden gesteld ten aanzien van 
de tijdelijke plaatsing i.p.v. de allocatiefunctie dan zouden alle driehoeksrelaties die 
tijdelijke plaatsing beogen hieronder kunnen vallen. In het kader van de 
werknemersbescherming zal dan, naar mijn mening wel opnieuw een 
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Afkortingenlijst 
BBA  Buitengewoon Besluit Arbeidsverhoudingen 
BW  Burgerlijk wetboek 
CAO  collectieve arbeidsovereenkomst 
Flexwet Wet Flexibiliteit en zekerheid 
MKB  Midden en Klein Bedrijf 
PvdA  Partij van de Arbeid 
SP  Socialistische Partij 
UWV  Uitvoeringsinstituut werknemersverzekeringen 
VPO  Vereniging Payroll Ondernemingen 
Waadi  Wet allocatie arbeidskrachten door intermediairs 
WW  Werkloosheidswet 
 
Definitielijst 
In deze definitielijst worden de definities gegeven zoals ze voor deze scriptie zijn 
gehanteerd. 
Allocatiefunctie: bij elkaar brengen van vraag en aanbod van tijdelijk werk 
Arbeidsovereenkomst artikel 7:610 BW: De arbeidsovereenkomst is de 
overeenkomst waarbij de ene partij, de werknemer, zich verbindt in dienst van de 
andere partij, de werkgever, tegen loon gedurende zekere tijd arbeid te verrichten. 
Detacheren: Het verrichten van tijdelijke werkzaamheden bij een onderneming, 
voor rekening van een andere onderneming waardoor de werknemer is uitgezonden  
Payrolling: Een driehoeksrelatie waarbij de opdrachtgever1 de payrollwerknemer 
werft en selecteert, waarna de payrollwerknemer een overeenkomst sluit met de 
payrollonderneming om vervolgens veelal langdurig (soms ook exclusief) ter 
beschikking te worden gesteld aan de opdrachtgever. 
                                                          
 
Uitzenden artikel 7:690 BW: De uitzendovereenkomst is de arbeidsovereenkomst 
waarbij de werknemer door de werkgever, in het kader van de uitoefening van het 
beroep of bedrijf van de werkgever ter beschikking wordt gesteld van een derde om 
krachtens een door deze aan de werkgever verstrekte opdracht arbeid te verrichten 




Hoofdstuk 1  Inleiding 
De Nederlandse arbeidsmarkt kent vele vormen van arbeidsrelaties.1 De inzet van 
flexibel personeel en ingehuurd personeel is de laatste jaren gestegen. Bedrijven 
hanteren vaker een bewust personeelsbeleid bestaande uit een ‘vast’ 
personeelsbestand (arbeidsovereenkomsten voor onbepaalde tijd) en een ‘flexibel’ 
personeelsbestand (arbeidsovereenkomsten voor bepaalde tijd of inhuur van 
personeel). Op deze manier kan groei en krimp van het werkaanbod makkelijk en 
economisch veilig worden opgevangen. Daarnaast kan er sneller ingespeeld worden 
op ontwikkelingen in de markt. Tussen 2001 en 2011 groeide het aantal 
flexwerkers van 13% naar 18%.2 De wetgever heeft, mede op basis van de nota 
flexibiliteit en zekerheid,3 ingespeeld op de vraag naar flexibiliteit op de 
arbeidsmarkt o.a. door de komst van de Wet Flexibiliteit en zekerheid (Flexwet) en 
de Wet allocatie arbeidskrachten door intermediairs (Waadi). 
 
Een op dit moment veel gebruikte vorm van inhuur van personeel is payrolling. 
Inhuur op basis van payrolling werd bij de komst van de hiervoor genoemde 
wetgeving nog weinig ingezet. Er is aan payrolling bij de herziening en de 
ontwikkeling van de wet- en regelgeving in het kader van flexibiliteit en zekerheid 
dan ook geen aandacht besteed. Payrolling kent hiermee geen wettelijke grondslag. 
Er bestaat zelfs geen formele definitie voor payrolling. Payrolling komt in de 
dagelijkse praktijk namelijk in verschillende vormen voor. De meest gebruikte 
vormen betreffen de driehoeksrelatie waarbij de opdrachtgever4 de 
payrollwerknemer werft en selecteert, waarna de payrollwerknemer een 
overeenkomst sluit met de payrollonderneming om vervolgens veelal langdurig 
(soms ook exclusief) ter beschikking te worden gesteld aan de opdrachtgever.  
 
In de praktijk levert het gebrek aan een specifieke juridische grondslag 
vraagstukken op. Vragen bij de rechter over o.a. hoe de relatie tussen de 
payrollonderneming en de werknemer moet worden geïnterpreteerd; als een 
arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 BW of als een uitzendovereenkomst  
                                                          
1 Definitie arbeidsrelatie: indeling van banen op basis van de afspraken die in de arbeidsovereenkomst 
zijn gemaakt over het al dan niet flexibel zijn van de arbeidstijd. 
Er zijn twee hoofdgroepen te onderscheiden namelijk reguliere banen en flexibele banen. 
Tot de hoofdgroep reguliere banen behoren de banen waarbij in de arbeidsovereenkomst een vaste 
arbeidsduur is opgenomen. Tot de hoofdgroep flexibele banen behoren de banen van oproep- en 
uitzendkrachten en andere werknemers met wie geen vaste arbeidsduur is overeengekomen. Bron 
‘Begrippenlijst’, CBS, cbs.nl/nl-NL/menu/methoden/begrippen/arbeidsrelatie. 
2 W. Smits, ‘Bijna een op de vijf werknemers is een flexwerker’, CBS webmagazine 29 mei 2012. 
3 Nota flexibiliteit en zekerheid, Den Haag: Stichting van de Arbeid 1996. 
4 Voor de leesbaarheid van deze scriptie wordt de term opdrachtgever aangehouden. Voor deze term kan 
ook inlener worden gelezen. 
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ex art. 7:690 BW? En wie feitelijk aangemerkt moet worden als werkgever; de 
payrollonderneming of de opdrachtgever? Daarnaast zijn er vragen gesteld in de 
Tweede Kamer aan de Minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid over 
payrolling en de mogelijke onwenselijke gevolgen hiervan voor werknemers. Dit in 
het licht van een beperktere ontslagbescherming en het mogelijk ontlopen van de 
regelingen in het kader van werknemersbescherming.  
   
In deze scriptie wordt ingegaan op de volgende vraagstelling: 
Payrolling is in het arbeidsrecht niet specifiek geregeld; welke gevolgen heeft dit 
voor de juridische positie van de verschillende partijen (opdrachtgever, de 
payrollwerknemer en de payrollonderneming) en hoe verhoudt payrolling zich tot 
de klassieke vormen van inhuur van personeel uitzenden en detacheren?  
 
In het volgende hoofdstuk, hoofdstuk 2, wordt ingegaan op het begrip payrolling in 
zijn algemeenheid: de definitie, de historie, de branche en de ontwikkelingen op de 
markt. Vervolgens beschrijft hoofdstuk 3 het juridisch kader waarbinnen payrolling 
moet worden uitgelegd en geïnterpreteerd. In hoofdstuk 4 is de koppeling gemaakt 
tussen het wettelijk kader en payrolling.  Centraal staan de vragen: 
-  Valt de overeenkomst tussen de payrollwerknemer en de payrollonderneming  
onder de definitie van een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 BW of van een 
uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW?  
-  Wie is de werkgever? Waarbij de splitsing tussen formeel en materieel 
werkgeverschap wordt belicht.  
In hoofdstuk 5 volgt een analyse van de gevolgen van het ontbreken van een 
wettelijke definitie voor de verschillende partijen (payrollwerknemer, 
payrollonderneming en opdrachtgever). Hier wordt onderscheid gemaakt tussen 
gebruik van payrolling in de private sector en gebruik van payrolling in de publieke 
sector. Daarna wordt in hoofdstuk 6 een verschillenanalyse gemaakt van payrolling 
met de klassieke vormen van inhuur van personeel namelijk uitzenden en 
detacheren. In hoofdstuk 7 volgt de conclusie waarin de hoofdvraag wordt 
beantwoord. Tot slot wordt in hoofdstuk 8 afgesloten met aanbevelingen voor 




Hoofdstuk 2  Algemeen 
Dit hoofdstuk schept een algemeen beeld van payrolling. Dit algemene beeld 
bestaat uit een toelichting op de definitie van payrolling, een beschrijving van de 
historie en een beeld van de sector. Tot slot worden de ontwikkelingen binnen deze 
sector in kaart gebracht. 
  
2.1 Definitie van payrolling 
Zoals in de inleiding staat beschreven kent payrolling geen wettelijke basis in het 
arbeidsrecht. Deze vorm van inhuur is noch wettelijk noch in het Nederlandse 
woordenboek5 gedefinieerd. De vraag wat payrolling is levert geen eenduidig 
antwoord op. Payrolling komt namelijk in verschillende vormen voor. Hieronder 
volgt een korte omschrijving van deze payrollvormen:6 
1.  De payrollonderneming verzorgt de loonadministratie voor de opdrachtgevers, 
waarbij de werknemer in dienst is bij de opdrachtgever. 
2.  De opdrachtgever verzorgt de werving en selectie van nieuwe werknemers. 
Daarna treedt de werknemer in dienst bij de payrollonderneming en deze 
wordt, krachtens een door de opdrachtgever aan de payrollonderneming 
verstrekte opdracht, voor een zekere tijd ter beschikking gesteld aan de 
opdrachtgever. Het is de bedoeling dat de arbeidskracht uiteindelijk 
rechtstreeks in dienst komt bij deze opdrachtgever of elders ter beschikking 
wordt gesteld. 
3.  De opdrachtgever verzorgt de werving en selectie van een nieuwe werknemer. 
Vervolgens treedt de werknemer in dienst bij de payrollonderneming en deze 
wordt, krachtens een door de opdrachtgever aan de payrollonderneming 
verstrekte opdracht, in beginsel langdurig (soms ook exclusief) ter beschikking 
gesteld aan de opdrachtgever. 
4.  De opdrachtgever besluit om (een gedeelte van) zijn werknemers te 
‘outsourcen’ aan een payrollonderneming. De werknemers treden dan in dienst 
bij de payrollonderneming en worden op basis van een aan de 
payrollonderneming verstrekte opdracht permanent ter beschikking gesteld aan 
de opdrachtgever. 
                                                          
5 T. den Boon & D. Geeraerts, Van Dale Groot woordenboek der Nederlandse taal, Utrecht: Van Dale 
lexicografie 2010, p. 2633 zou de definitie beschreven moeten staan.  
6
 M.A. Kuyt-Fokkens, ‘Payrolling: uitkomst of toch niet?’, NJB 2006/24, p.1312-1316 en C.J. Smitskam, 




5.  ZZP-ers of freelancers die via de payrollonderneming worden ingehuurd door 
de opdrachtgever. De werknemer zorgt zelf voor de opdrachten en bepaalt de 
tarieven. De payrollonderneming stelt de werknemer ter beschikking aan de 
opdrachtgever, verzorgt de facturatie en de administratie. 
 
In deze scriptie richt ik me op de payrollvormen 2 en 3.  Deze vormen van 
‘uitzenden’ van personeel zijn een variant op de terbeschikkingstelling van een 
individuele werknemer bij een opdrachtgever. Deze vormen laten zich daarom goed 
vergelijken met uitzenden en detacheren, waarbij het ook gaat om de 
terbeschikkingstelling van een individuele werknemer bij een opdrachtgever.  
 
De rechtbank Den Haag heeft in een uitspraak van 26 juni 2013 het doel van de 
driehoeksrelatie van payrolling als volgt omschreven:7 
‘Het door de opdrachtgever beoogde doel bij payrolling is: 
1. om de juridische en administratieve verantwoordelijkheid voor zijn werkgever-
schap zoveel mogelijk uit handen te geven aan de payrollonderneming; 
2. om een meer flexibele arbeidsverhouding met de werknemer te creëren.’ 
In deze scriptie hanteer ik voor het beoogde doel van payrolling deze omschrijving. 
 
2.2 Historie van payrolling  
Begin jaren negentig is discussie ontstaan over het toenmalige arbeidsbestel. In het 
rapport ‘Een nieuwe koers’8 heeft de Stichting van de Arbeid trends gesignaleerd op 
grond waarvan werd geadviseerd te zoeken naar een nieuw evenwicht. Een 
evenwicht waarbij aandacht was voor de eisen die aan ondernemingen werden 
gesteld. Hiermee werd gezinspeeld op de invloed van de informatietechnologie en 
voor veel bedrijfstakken de internationalisering die hogere eisen stelden aan het 
aanpassings- en reactievermogen van bedrijven en waarin flexibiliteit in het 
personeelsbestand gewenst was. Een evenwicht waarbij aan de andere kant ook 
aandacht was voor de rechtsbescherming van werknemers. De werknemers die als 
gevolg van sociaal-culturele veranderingen andere eisen stelden aan de 
arbeidsverhouding. Zoals de steeds sterkere wens om betaald werk te combineren 
met andere (levens)taken.9 In de nota Flexibiliteit en Zekerheid10 heeft het 
toenmalige Kabinet beoogd te komen met een visie op het toekomstige 
                                                          
7 Rb. Den Haag, 26 juni 2013, ECLI:NL:RBDHA:2013:7749. 
8 Een Nieuwe Koers, agenda voor het cao-overleg 1994 in het perspectief van de middellange termijn, 
Den Haag: Stichting van de Arbeid 1993. 
9 Nota Flexibiliteit en Zekerheid, Den Haag: Stichting van de Arbeid  1996, p. 5. 
10 Kamerstukken II 1995/1996, 24 543 nrs. 1 en 2. 
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arbeidsbestel. Het arbeidsbestel is vervolgens gemoderniseerd met de komst van 
de Wet Flexibiliteit en zekerheid (1999) en de Wet allocatie arbeidskrachten door 
intermediairs (1998). In de Memorie van Toelichting bij de Wet Flexibiliteit en 
zekerheid is als doel voor de vernieuwing aangegeven: 
‘Nieuw evenwicht tussen partijen op de arbeidsmarkt waarbij flexibiliteit en 
zekerheid hand in hand gaan en wel zodanig dat het proces van flexibilisering van 
de arbeid op een verantwoorde en evenwichtige wijze voor beide partijen verloopt. 
Immers, arbeidsverhoudingen die evenwichtig, bestendig en flexibel zijn, vormen 
naar de opvatting van het kabinet de kern voor een economisch concurrerend en 
sociaal verantwoord arbeidsbestel.’ 11 
 
Payrolling is vervolgens mogelijk geworden na het wegvallen van de maximum 
termijn voor uitlenen van personeel bij eenzelfde opdrachtgever. Krachtens artikel 
93 Arbeidsvoorzieningenwet, de voorloper van de Waadi, mocht een uitzendkracht 
maximaal 6 maanden (of 12 maanden parttime) aan dezelfde opdrachtgever ter 
beschikking worden gesteld. In de Waadi is deze maximumtermijn losgelaten en 
kunnen intermediairs voor lange tijd of permanent werknemers uitlenen aan een 
opdrachtgever.  
 
In de tweede evaluatie Wet Flexibiliteit en zekerheid is de trend payrolling 
onderkend. Daarbij is aangegeven dat payrolling ten dele een flexstrategie is. Het 
verlaagt administratieve lasten van bedrijven en het draagt bij aan reductie van 
werkgeversrisico’s.12 Een oordeel over payrolling en over de passendheid van 
payrolling binnen de wetgeving is niet gegeven. 
 
2.3 Beeld van de payrollbranche 
De Vereniging Payroll Ondernemingen (VPO) heeft twee onderzoeken laten 
verrichten naar de aard en omvang van payrolling in Nederland. Het 
onderzoeksbureau EIM heeft in 2010 onderzoek gedaan naar payrolling en de 
markt.13 Vervolgens heeft het onderzoeksbureau Ecorys in 2011 onderzoek gedaan 
naar de kenmerken van payrollwerknemers.14 Deze onderzoeken leverden een  
beeld op van de branche. In deze paragraaf wordt een samenvatting van de 
branche uitkomsten gegeven. 
                                                          
11 Kamerstukken II 1996-1997, 25263, nr. 3, p.1. 
12 R. Knegt e.a., ‘Tweede evaluatie Wet Flexibiliteit en zekerheid’, Amsterdam: TNO 2007, p. 124-125. 
13 M.E. Winnubst & P. Vroonhof, Payroll-services in Nederland: Bekendheid, markt en marktpotentie, 
Zoetermeer: EMI  2010. 
14 J. de Wit & P. Donker van Heel, Payrollkrachten: een onderzoek naar de kenmerken van 




Redenen voor bedrijven om op payrolling over te gaan:15 
1. verhoging flexibiliteit van het personeelsbestand; 
2. vereenvoudiging/verbetering van processen (bijv. vereenvoudiging van 
personeels- en  salarisadministratie); 
3. indekken van risico’s (bij ontslag en ziekte). 
 
De top vijf van bedrijfstakken die gebruik maakten van payrolling:16 
1. Horeca met 21%; 
2. Overheid met 18%; 
3. Sport, cultuur, recreatie met 9%; 
4. Onderwijs met 8%; 
5. Overige zakelijke dienstverlening met 6%. 
 
72% van de payrollwerknemers werkten in een midden en klein (MKB)-bedrijf (< 
250 werknemers).17 
 
Meer dan 70% van de payrollwerknemers hadden een tijdelijk contract. Gemiddeld 
hadden payrollwerknemers, die op 30 juni 2011 werkzaam waren, een onafgeronde 
duur van hun dienstverband van 2 jaar en 4 maanden. 
Waarbij de contracten konden worden onderverdeeld in: 18 
- vast contract 23%;  
- tijdelijk contract met uitzicht op een vast contract10%;  
- tijdelijk contract 67%.  
 
Dat het MKB en de overheid ‘veel’ gebruik maken van deze vorm van inhuur kan 
mijns inziens te verklaren zijn uit het feit dat het MKB door een veelal beperktere 
financiële armslag werkgeversrisico’s wil ontlopen en vereenvoudiging van 
processen in de dagelijkse uitvoering van belang is. Bij de overheid kan dit te 
verklaren zijn vanuit de wachtgeldverplichting en het eigenrisicodragerschap voor 
de werkloosheidswetuitkering (kosten WW artikel 79 lid 1 WW en 
                                                          
15 M.E. Winnubst & P. Vroonhof, Payroll-services in Nederland: Bekendheid, markt en marktpotentie, 
Zoetermeer: EMI  2010, p.19. 
16 J.de Wit & P. Donker van Heel, Payrollkrachten: een onderzoek naar de kenmerken van 
payrollkrachten, Rotterdam: Ecorys  2011, p.16. 
17 J. de Wit & P. Donker van Heel, Payrollkrachten: een onderzoek naar de kenmerken van 
payrollkrachten, Rotterdam: Ecorys  2011, p.16. 
18 J. de Wit & P. Donker van Heel, Payrollkrachten: een onderzoek naar de kenmerken van 
payrollkrachten, Rotterdam: Ecorys  2011, p.17. 
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verantwoordelijkheid voor re-integratie tijdens WW artikel 72a lid 1 WW). Op deze 
wijze wordt de verantwoordelijkheid voor uitbetaling van deze gelden vermeden. 
Daarnaast kent de overheid een gesloten ontslagstelsel wat de flexibiliteit van de 
overheidsinstellingen kan belemmeren. 
 
2.4 Ontwikkeling van payrolling 
In 2009 waren er, volgens het onderzoek van EIM, circa 144.000 werknemers 
werkzaam via payrolling. Volgens dit onderzoek zou het aantal payrollwerknemers 
verder toe kunnen nemen tot 180.000 in 2012. De verwachting was dat de markt 
voor payrolling daarna verder zou groeien, mogelijk tot 218.000 payrollkrachten in 
2015.19 
 
In 2006 heeft de VPO samen met de vakbonden CNV, FNV en De Unie een CAO  
afgesloten, de CAO voor Medewerkers van Payroll Ondernemingen. Deze CAO is 
niet algemeen verbindend verklaard. De CAO had tot doel om concurrentie op 
arbeidsvoorwaarden uit te sluiten, mensen een gelijk pakket aan 
arbeidvoorwaarden te bieden en een rechtspositie.20 In 2011 hebben de vakbonden 
de CAO opgezegd. De FNV gaf als reden aan dat in de praktijk werkgevers en 
payrollbedrijven de CAO gebruikten om werknemers juist minder te geven dan 
werknemers die bij het inlenende bedrijf in dienst waren.21 Door de CNV werd als 
reden aangegeven: ‘doordat vakbonden samen hebben geprobeerd de payrollmarkt 
te reguleren door middel van de CAO is de praktijk nu dat rechters, het Ministerie 
van Sociale Zaken, het UWV naar de CAO verwijzen om het fenomeen juridisch te 
duiden. Het bestaan van de CAO geeft payroll bij gebrek aan een duidelijke 
wettelijke regeling een legitimatie’.22 23 De VPO heeft vervolgens een 
arbeidsvoorwaardenreglement vastgesteld.24  
 
In de politiek zijn er vragen gesteld over payrolling en flexibilisering van de 
arbeidsmarkt. Zowel de politieke partijen PvdA25 en de SP26 geven aan de huidige 
                                                          
19 M.E. Winnubst & P. Vroonhof, Payroll-services in Nederland, Bekendheid, markt en marktpotentie, 
Zoetermeer: EMI 2010, p. 34. 
20 ‘Vakbonden zeggen payroll-CAO op’, FNV maart 2011, fnv.nl/nieuwsberichten. 
21 ‘Vakbonden zeggen payroll-CAO op’, FNV maart 2011, fnv.nl/nieuwsberichten. 
22 R. Mol, ‘Einde payroll CAO’, Nieuwsbrief CNV 3 maart 2011. 
23 Uitspraken waarin verwezen wordt naar de cao Payrolling zijn o.a. Ktr. Amsterdam 7 juli 2009, JAR 
2009/290, Rb. Almelo 27 juni 2008, LJN BE 8338, Rb. Leeuwarden 19 januari 2001, LJN BP2742. 
24 VPO-arbeidsvoorwaardenregeling voor Werknemers van Payroll ondernemingen, Badhoevedorp: VPO 
versie januari 2014. 
25 A. van der Hulst, ‘PvdA wil einde aan ‘veramerikanisering arbeidsmarkt’, NRC Handelsblad 10 
december 2012.  
26 T. Lucie en R. de Klerk, ‘Payrolling wel de lusten niet de lasten’, Spanning mei 2012. 
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praktijk van de inzet van payrolling onwenselijk te vinden. Door SP-lid Ulenbelt is in 
december 2012 de initiatiefwet Zekerheid en Flexibiliteit ingediend ter verbetering 
van de rechtspositie van flexwerkers. Dit voorstel is in december 2012 ter advies 
doorgestuurd naar de Raad van State.  
Naar aanleiding van de gestelde vragen vanuit de Tweede Kamer heeft toenmalig 
minister Kamp in juni 2011 de Stichting van de Arbeid verzocht haar visie te geven 
op de ontwikkeling van payrolling.27 Op 11 mei 2012 heeft de Stichting van de 
Arbeid haar visie gegeven. Hieruit blijkt dat werknemersorganisaties en 
werkgeversorganisaties een andere visie hebben op payrolling. Werknemers-
organisaties vinden dat met payrolling de arbeidsrechtelijke bescherming wordt 
omzeild en spreken van een ‘verdwijntruc van goed werkgeverschap’. Zij zijn dan 
ook van mening dat payrolling niet moet worden geaccepteerd als een bijzondere 
vorm van uitzenden. Met als reden dat de ondernemer dan wel de lusten, maar niet 
de lasten van het reguliere uitzenden geniet.28 Daarentegen vinden de 
werkgeversorganisaties payrolling een vorm van dienstverlening die belangrijk is 
voor een goed functionerende arbeidsmarkt.29 In een brief aan de Tweede Kamer 
heeft toenmalig minister Kamp in reactie op deze visie aangegeven het te betreuren 
dat het de sociale partners niet is gelukt te komen tot een eensluidende visie van 
alle partijen. De minister zag zowel de voordelen van payrolling als ook de nadelen 
van payrolling. Gezien de demissionaire status van het kabinet op dat moment, is 
er geen kabinetsstandpunt geformuleerd.30  
 
In april 2013 is in het sociaal akkoord expliciet aandacht besteed aan payrolling. In 
het sociaal akkoord staat hierover opgenomen:31 
- de wenselijkheid om duidelijkheid te bieden over wederzijdse rechten en 
plichten; 
- het belang van heldere inkadering van het toenemende aantal 
driehoeksrelaties; 
- er dient voorkomen te worden dat deze constructies benut worden voor 
ontduiking of ontwijking van al dan niet bij CAO geregelde rechtspositionele 
regelingen of arbeidsvoorwaarden; 
                                                          
27 Kamerstukken II 2010-2011, 29 544, nr. 330, p. 2. 
28 Visie Stichting van de Arbeid ontwikkeling van payrolling. Den Haag: Stichting van de Arbeid  2012, 
p.21, 25. 
29 Visie Stichting van de Arbeid ontwikkeling van payrolling. Den Haag: Stichting van de Arbeid 2012, 
p.17. 
30 Kamerstukken II 2011-2012, 29544, nr. 401. 
31 Sociaal Akkoord ‘Perspectief voor een sociaal én ondernemend land: uit de crisis, met goed werk, op 
weg naar 2020, Den Haag: Stichting van de Arbeid 2013, p.26-27. 
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- de afspraak om de bijzondere beleidsregels van het UWV ten aanzien van 
payrolling te schrappen; 
- het belang van transparantie over wie de werkgever is; 
- het BW aan te passen met een verplichting tot een schriftelijke 
arbeidsovereenkomst voor situaties van payrolling; 
- een ordening te maken van de verschillende driehoeksrelaties.  
 
Naar aanleiding van dit sociaal akkoord is er een wetsvoorstel geschreven Wet werk 
en zekerheid.32 Op 5 november 2013 heeft de Raad van State advies uitgebracht.33 
Belangrijke voorstellen voor verbetering van flexibele arbeidsrelaties zijn kort 
samengevat: 
- aanscherping van de ketenbepaling, duur van de tijdelijke contracten mag niet 
langer zijn dan twee jaar; 
- beperking van de mogelijkheid om bij cao van de ketenbepaling af te wijken; 
- beperking van het uitzendbeding tot anderhalf jaar. 
 
Payrolling lijkt hiermee niet definitief geregeld te gaan worden. In de Memorie van 
Toelichting, hoofdstuk 2, staat beschreven dat er nog nadere invulling wordt 
gegeven aan oneigenlijk gebruik van driehoeksrelaties. Bij deze toelichting wordt 
ook payrolling benoemd zonder hier verder een oordeel over te geven.34 Het lijkt 
erop dat de wetgever in zijn algemeenheid de ruimte voor flexibiliteit inperkt, maar 
geen duidelijkheid geeft over de specifieke juridische grondslag van de 
verschillende vormen van inhuur. Hiermee blijft de onduidelijkheid rondom de uitleg 
van payrolling binnen de Nederlandse wetgeving vooralsnog bestaan.   
                                                          
32Kamerstukken II 2013-2014, 33818, nr. 2. 
33Kamerstukken II 2013-2014, 33818, nr. 4. 
34 Kamerstukken II 2013-2014, 33818, nr. 3, p. 11. 
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Hoofdstuk 3  Juridisch kader 
In dit hoofdstuk wordt het juridisch kader geschetst waarbinnen payrolling in het 
Nederlandse arbeidsrecht wordt uitgelegd en geïnterpreteerd. 
 
3.1 Driehoeksrelatie 
Payrolling bestaat uit een driehoeksrelatie. Het betreft een relatie tussen drie 
verschillende partijen op basis van verschillende overeenkomsten. De payroll-
onderneming sluit een overeenkomst met de payrollwerknemer. Deze 
overeenkomst kan een arbeidsovereenkomst zijn op grond van art. 7:610 lid 1 BW 
of een uitzendovereenkomst op grond van art. 7:690 BW. In deze scriptie zal op 
het verschil tussen deze twee overeenkomsten nader worden ingegaan. De 
payrollonderneming is de juridisch werkgever en voert  o.a. de contractuele en 
administratieve verplichtingen uit. De payrollonderneming sluit een overeenkomst 
met de opdrachtgever voor de inhuur van de payrollwerknemer. Dit is een 
overeenkomst van opdracht ex art. 7:400 lid 1 BW. Deze overeenkomst wordt ook 
wel een inleenovereenkomst genoemd. Er is binnen deze driehoeksrelatie sprake 
van pluraliteit van werkgevers. Een contractuele formele werkgever, de 





1. De overeenkomst tussen de (formeel) werkgever en de werknemer ex art. 
7:610 lid 1 BW of ex art. 7:690 BW. 
2. De overeenkomst van opdracht tussen de payrollonderneming en de 
opdrachtgever ex art. 7:400 Lid 1 BW. 
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3. Geen formele overeenkomst wel werkrelatie tussen de payrollwerknemer en de 
opdrachtgever (materieel werkgever).  
 
Voor de interpretatie en uitleg van payrolling binnen het Nederlandse arbeidsrecht 
is van belang om te definiëren welke artikelen het juridisch kader vormen. Dit 
kader is te vinden in het Burgerlijk Wetboek, titel 7.10; Arbeidsovereenkomst. De 
arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW en de uitzendovereenkomst ex art. 
7:690 BW zijn met name van belang. Bij payrolling vindt er een splitsing plaats 
tussen het formeel werkgeverschap en het materieel werkgeverschap. De juridische 
uitlegbaarheid van deze splitsing en het daarbij behorende werkgeverschap is 
eveneens van belang. Achtereenvolgens wordt ingegaan op de arbeids-
overeenkomst, uitzendovereenkomst en het werkgeverschap. 
 
3.2 Arbeidsovereenkomst 
3.2.1 Wetsartikel 7:610 lid 1 BW 
Definitie arbeidsovereenkomst artikel 7:610 lid 1 BW:  
De arbeidsovereenkomst is de overeenkomst waarbij de ene partij, de werknemer, 
zich verbindt in dienst van de andere partij, de werkgever, tegen loon gedurende 
zekere tijd arbeid te verrichten. 
 
Een arbeidsovereenkomst komt tot stand door wilsovereenstemming tussen beide 
partijen (art. 3:33-37 BW). Onderdeel hiervan is ook het aanbod en de aanvaarding 
(art. 6:217-225 BW). Het aanbod kan in beginsel in iedere vorm geschieden en kan 
ook besloten liggen in gedragingen ex. art. 3:37 BW. Een schriftelijke vorm is voor 
de geldigheid van een arbeidsovereenkomst dus niet vereist, een mondelinge 
overeenstemming is ook rechtsgeldig. De inhoud van het aanbod wordt bepaald aan 
de hand van de wilsvertrouwensleer. Deze leer houdt in dat degene die een 
verklaring aflegt, daaraan gebonden is als zijn wederpartij heeft begrepen en heeft 
mogen begrijpen dat die verklaring overeenkwam met een aanwezige wil (art. 3:35 
BW). Er wordt ook wel van een tweepijlerleer gesproken; zowel de verklaarde wil 
als het bij de ander opgewekte vertrouwen kan de rechtshandeling doen ontstaan. 
De aanvaarding is een tot de aanbieder gerichte wilsverklaring, die eveneens in 
iedere vorm kan geschieden ex art. 3:37 BW. Aan de hand van de 
wilsvertrouwensleer wordt bepaald of de aanvaarding inhoudelijk met het aanbod 
overeenstemt. Bepalend is wat partijen hebben verklaard en uit elkaars 
verklaringen en gedragingen, overeenkomstig de zin die zij daar in de gegeven 
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omstandigheden redelijkerwijs aan mochten toekennen, hebben afgeleid of 
mochten afleiden.35 
 
De arbeidsovereenkomst moet de volgende elementen bevatten:36   
1. persoonlijke arbeid; 
2. loon; 
3. gezagsverhouding; 
4. gedurende een zekere tijd. 
 
Om te bepalen of een ‘arbeidsovereenkomst’ valt onder toepassing van art. 7:610 
lid 1 BW dient aan deze elementen te worden voldaan. De elementen uit deze 
omschrijving maken het mogelijk om onderscheid te maken tussen de 
arbeidsovereenkomst en andere overeenkomsten op grond waarvan arbeid kan 
worden verricht.37 Met name de gezagsverhouding (te lezen in de woorden ‘in 
dienst van’) onderscheidt de arbeidsovereenkomst van de overeenkomst van 
‘opdracht’ (art. 7:400 lid 1 BW) en overeenkomst van ‘aanneming van werk’ (art. 
7:750 lid 1 BW).38  
  
Ad 1. Persoonlijke arbeid 
Arbeid kan van zowel geestelijke als lichamelijke aard zijn en kan vrijwel elke 
willekeurige bezigheid zijn. Er moet sprake zijn van een voor de werkgever 
productieve arbeidsprestatie. Aan het element arbeid wordt ook voldaan door 
beschikbaar te zijn (bijv. slaapdiensten, het aanwezig zijn als nachtbewaker).39 
Als partijen bij het sluiten van een overeenkomst nooit de bedoeling hebben gehad 
dat er arbeid zou worden verricht, kan er ook geen sprake zijn van een 
arbeidsovereenkomst.40 
 
                                                          
35 HR 17 december 1976, NJ 1977/241 (Bunde/Erckens). 
36 P.F. van der Heijden, J.M. van Slooten & E. Verhulp, Arbeidsrecht tekst & commentaar, Deventer: 
Kluwer 2012, p. 8. 
37 H.L. Bakels,  e.a., Schets van het Nederlandse arbeidsrecht, Deventer: Kluwer 2013, p. 58. 
38 P.F. van der Heijden, J.M. van Slooten & E. Verhulp, Arbeidsrecht tekst & commentaar, Deventer: 
Kluwer, 2012 p. 10. 
39 P.F. van der Heijden, J.M. van Slooten & E. Verhulp, Arbeidsrecht tekst & commentaar, Deventer: 
Kluwer, 2012 p. 9. 
40 HR 10 oktober 2003, JAR 2003/263, NJ 2007,446 (Van der Male BV/Den Hoedt). 
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Ad 2. Loon 
Loon is datgene wat als tegenprestatie voor de bedongen arbeid is verschuldigd 
door de werkgever aan de werknemer.41 Onder het begrip loon valt alleen de 
tegenprestatie die de werkgever verschuldigd is voor de arbeid. Fooien behoren er 
bijvoorbeeld niet toe.42 
 
Ad 3. Gezagsverhouding 
Gezagsverhouding is te lezen in de woorden in dienst van en refereert aan 
ondergeschiktheid. Het gaat om het verrichten van arbeid in dienst van een 
werkgever en het moeten naleven van instructies van de werkgever.43 Voor het 
bestaan van de gezagsverhouding is niet vereist dat er werkinstructies worden 
gegeven enkel dat de werkgever daartoe de mogelijkheid heeft.44 De 
gezagsverhouding als onderscheidend criterium heeft de afgelopen decennia een 
zekere vervaging ondergaan. Het is minder eenduidig of eenvoudig aan te geven of 
er van een gezagsverhouding sprake is. Als oorzaken van deze vervaging worden 
gezien de toegenomen verzelfstandiging van mondige, steeds beter opgeleide 
werknemers en de huidige organisatie-inrichting naar 'platte' organisatie-
structuren. In deze organisatiestructuren worden werknemers veelal op hun 
resultaat afgerekend en wordt van hen een zekere pro activiteit verwacht. Deze 
ontwikkelingen hebben de klassieke ondergeschiktheid van de werknemer aan zijn 
superieuren gerelativeerd.45 Daar komt nog bij dat artikel 7:402 BW de 
opdrachtgever een instructiebevoegdheid toekent.46  
Vanuit de conclusie van de A-G Stikwerda voor HR 11 november 199847 kunnen de 
volgende vragen een indicatie geven voor het aan- of afwezig zijn van een 
gezagsverhouding: 
- wat is de bedoeling van partijen; 
- gaat het om een arbeidsprestatie met een incidenteel karakter; 
- is de mate waarin arbeid wordt verricht voorafgaand bepaald; 
- wat is de wijze van betaling en het karakter van de beloning; 
- wat is de mate van zelfstandigheid en aanzien van de uitvoering van het werk; 
- wordt loon doorbetaald bij ziekte, verlof enz. 
                                                          
41 HR 18 december 1953, NJ 1954/242 (zaal/Gossink). 
42 P.F. van der Heijden, J.M. van Slooten & E. Verhulp, Arbeidsrecht tekst & commentaar, Deventer: 
Kluwer, 2012 p. 9. 
43 P.F. van der Heijden, J.M. van Slooten & E. Verhulp, Arbeidsrecht tekst & commentaar, Deventer: 
Kluwer, 2012 p. 10. 
44 HR 28 september 1983, NJ 1984/92. 
45 J.J. Trap, ‘De Hoge Raad na Groen/Schoevers: what’s new’, ArbeidsRecht 2007/4, p.23-24. 
46 J.J. Trap, ‘De Hoge Raad na Groen/Schoevers: what’s new’, ArbeidsRecht 2007/4, p.23-24. 
47 HR 11 november 1998, NJ 1989/173 (concl. A-G Stikwerda). 
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Daaraan kunnen worden toegevoegd vragen als:48 
- de vrijheid van het indelen van het werk; 
- de aanwezigheid eventuele andere werkzaamheden; 
- de mate waarin degene die arbeid verricht ondernemingsrisico draagt. 
In paragraaf 3.4 over het formeel en materieel werkgeverschap wordt op de 
gezagsverhouding verder ingegaan. 
 
Ad 4. Gedurende een zekere tijd 
Dit element van art. 7:610 lid 1 BW heeft slechts een gering belang. Het is in de 
definitie opgenomen om de arbeidsovereenkomst te onderscheiden van de 
overeenkomst van opdracht. Het heeft niet veel onderscheidende kracht want in de 
wet wordt geen minimum voor de tijdsduur van een arbeidsovereenkomst 
aangegeven.49  
 
De vraag of een overeenkomst als arbeidsovereenkomst als bedoeld in artikel 
7:610 lid 1 BW kan worden geduid, is niet ter vrije beoordeling van partijen. Het 
artikel is namelijk van dwingend rechtelijke aard. De Hoge Raad heeft in het arrest 
Van der Male/Den Hoedt aangegeven dat een overeenkomst die niet de elementen 
van art. 7:610 lid 1 BW bevat, niet enkel doordat partijen de overeenkomst als 
‘arbeidsovereenkomst’ hebben geduid, tot gevolg heeft dat er sprake is van een 
arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW.50 
 
3.2.2 Jurisprudentie 
De Hoge Raad heeft in de loop van de jaren in meerdere arresten een aparte leer 
ontwikkeld rondom de beoordeling van overeenkomsten als arbeidsovereenkomst 
ex art. 7:610 lid 1 BW. Een belangrijk arrest in de uitleg van art. 7:610 lid 1 BW is 
het arrest Groen/Schoevers.51 De Hoge Raad heeft in dit arrest, met betrekking tot 
de vraag of een arbeidsverhouding als arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW, 
kan worden geduid, aangegeven dat meespeelt:52 
- wat partijen bij het sluiten van de overeenkomst voor ogen stond; 
- de wijze waarop zij feitelijk aan de overeenkomst uitvoering hebben gegeven 
en aldus inhoud hebben gegeven.  
                                                          
48 P.F. van der Heijden, J.M. van Slooten & E. Verhulp, Arbeidsrecht tekst & commentaar, Deventer: 
Kluwer, 2012 p. 10. 
49 P.F. van der Heijden, J.M. van Slooten & E. Verhulp, Arbeidsrecht tekst & commentaar, Deventer: 
Kluwer, 2012 p. 10. 
50 HR 10 oktober 2003, JAR 2003/263, NJ 2007,446 (Van der Male BV/Den Hoedt). 
51 HR 14 november 1997, NJ 1998/149, JAR 1997/273 (Groen / Schoevers). 




Citaten uit de uitspraak r.o.3.4: 
‘(…) wat tussen partijen heeft te gelden wordt bepaald door hetgeen hun bij het 
sluiten van de overeenkomst voor ogen stond, mede in aanmerking genomen de 
wijze waarop zij feitelijk aan de overeenkomst uitvoering hebben gegeven en aldus 
daaraan inhoud hebben gegeven’.  
 ‘(…) dat niet één enkel kenmerk beslissend is, maar dat de verschillende 
rechtsgevolgen die partijen aan hun verhouding hebben verbonden in onderling 
verband moeten worden bezien.’ 
 
Uit het tweede citaat blijkt dat voor de beoordeling van wat partijen voor ogen 
stond en de wijze waarop uitvoering en inhoud is gegeven aan de overeenkomst 
alle aspecten in beschouwing moeten worden genomen en dat niet één enkel aspect 
leidend is. 
 
De uitspraak Groen/Schoevers is in latere uitspraken als heersende leer bevestigd. 
Zo heeft de Hoge Raad op gelijke wijze gehandeld in het arrest Stichting Thuiszorg 
Rotterdam/PGGM.53 De Hoge Raad gaf in dit arrest aan dat het Hof geen blijk 
gegeven had van een onjuiste rechtsopvatting door niet slechts gelet te hebben op 
hetgeen partijen bij het sluiten van de overeenkomst voor ogen stond, maar ook bij 
het oordeel te betrekken hoe zij feitelijk aan de overeenkomst uitvoering hadden 
gegeven en aldus inhoud hadden gegeven aan hetgeen overeengekomen was.54 In 
het arrest Uva/Beurspromovendi55 werd, ondanks dat partijen een beurs-
overeenkomst waren overeengekomen, op basis van de uitvoering geconcludeerd 
dat er sprake was van een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW. Daarbij 
ging het om de weging van de gezamenlijke omstandigheden. Door A-G 
Huydecoper in zijn conclusie ook wel een ‘holistische weging’ genoemd.56 Dat alle 
omstandigheden van belang zijn voor de beoordeling van een arbeidsovereenkomst 
komt ook terug in de arresten Van der Male BV/Den Hoedt57 en Diosynth/Groot58. 
In deze arresten heeft de Hoge Raad geoordeeld dat de opvatting of er sprake is 
van een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW moet worden bezien vanuit 
                                                          
53 HR 13 juli 2007, JAR 2007/231, NJ 2007/449 (Stichting Thuiszorg Rotterdam). 
54 HR 13 juli 2007, JAR 2007/231, NJ 2007/449 (Stichting Thuiszorg Rotterdam). 
55 HR 14 april 2006, JAR 2006/119 (Uva/ Beurspromovendi). 
56 HR 14 april 2006, JAR 2006/119 (concl. A-G Huydecoper). 
57 HR 10 oktober 2003, JAR 2003/263, NJ 2007,446 (Van der Male BV/Den Hoedt). 
58 HR 10 december 2004, JAR 2005/15 (Diosynth/Groot). 
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het totale beeld. Uit deze arresten blijkt dat een arbeidsovereenkomst afwezig is, 
wanneer de initiële partijbedoeling en/of de uitvoering daarmee strijdig is.59  
 
Samenvattend 
Naast de elementen uit art. 7:610 lid 1 BW zijn de initiële partijbedoelingen als ook 
de wijze waarop aan een overeenkomst uitvoering wordt gegeven, bepalend voor 
het oordeel of er sprake is van een arbeidsovereenkomst. Alle relevante 
omstandigheden maken onderdeel uit van deze oordeelsvorming. 
 
3.3 Uitzendovereenkomst 
3.3.1 Wetsartikel 7:690 BW 
Definitie uitzendovereenkomst 7:690 BW:  
De uitzendovereenkomst is de arbeidsovereenkomst waarbij de werknemer door de 
werkgever, in het kader van de uitoefening van het beroep of bedrijf van de 
werkgever ter beschikking wordt gesteld van een derde om krachtens een door 
deze aan de werkgever verstrekte opdracht arbeid te verrichten onder toezicht en 
leiding van de derde. 
 
Een uitzendovereenkomst bestaat uit de volgende elementen: 
1. werknemer; 
2. werkgever in het kader van de uitoefening van het beroep of bedrijf;  
3. ter beschikking gesteld om arbeid te verrichten; 
4. onder toezicht en leiding van de derde; 
5. krachtens een door de derde aan de werkgever verstrekte opdracht. 
 
Ad 1. Werknemer 
De uitzendkracht is een gewone werknemer in de zin van titel 10 van boek 7 BW, 
met alle daaraan verbonden rechten en verplichtingen.60 
 
Ad 2. Werkgever 
Werkgever van de uitzendkracht is de uitzendonderneming. Bij die werkgever wordt 
verwezen naar in het kader van de uitvoering van het beroep of bedrijf. Dit houdt  
                                                          
59 J.J. Trap, ‘De Hoge Raad na Groen/Schoevers: what’s new’, Arbeidsrecht 2007/4, p.22. 
60 P.F. van der Heijden, J.M. van Slooten & E. Verhulp, Arbeidsrecht tekst & commentaar, Deventer: 
Kluwer, 2012 p. 242. 
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in dat terbeschikkingstelling een doelstelling moet zijn van de bedrijfs- of 
beroepsactiviteiten van de werkgever.61 
 
Ad 3. Ter beschikking gesteld om arbeid te verrichten 
De werknemer wordt door de werkgever ter beschikking gesteld om arbeid te 
verrichten. De terbeschikkingstelling is in de wettelijke definitie niet beperkt tot het 
verrichten van arbeid in de onderneming van de derde. Doorlening door de derde is 
mogelijk.62 
 
Ad 4. Onder toezicht en leiding van de derde 
Uit de jurisprudentie van de Hoge Raad in belastingzaken63 kan afgeleid worden dat 
voor de vraag of er sprake is van toezicht en leiding een belangrijk criterium is, of 
het gezag al dan niet bij de inlener ligt. Het begrip ‘onder leiding en toezicht’ kan 
uitgelegd worden als instructiebevoegdheid.64 
 
Ad 5. Krachtens een door de derde aan de werkgever verstrekte opdracht 
Er moet sprake zijn van een opdracht van de derde aan de werkgever; dit element 
van de definitie is bedoeld om de ‘uitzend’overeenkomst duidelijk te onderscheiden 
van de aanneemovereenkomst ex art. 7:750 lid 1 BW.65 
 
3.3.2 Wetsgeschiedenis 
In de wetsgeschiedenis rondom de totstandkoming van de uitzendovereenkomst is 
te lezen dat de komst van titel 7.10 afdeling 11 BW was ingegeven door de sterke 
toename van het (langdurig) werken via een uitzendbureau en de behoefte van de 
toenmalige praktijk om duidelijkheid te bieden aan de rechtspositie van partijen.66 
In de Memorie van Toelichting bij de Wet Flexibiliteit en zekerheid is expliciet 
aangegeven dat: ‘het bijzondere karakter van de uitzendovereenkomst is gelegen 
in het feit dat de allocatieve functie van de uitzendovereenkomst impliceert dat 
partijen een zekere vrijheid hebben ten aanzien van het aangaan en het verbreken 
van hun arbeidsrelatie’.67 Het werd daarom verantwoord geacht dat deze vrijheid 
groter moest zijn bij een uitzendovereenkomst dan bij gewone 
                                                          
61 P.F. van der Heidjen, J.M. van Slooten& E. Verhulp, Arbeidsrecht tekst & commentaar, Deventer: 
Kluwer, 2012 p. 243. 
62 P.F. van der Heijden, J.M. van Slooten & E. Verhulp, Arbeidsrecht tekst & commentaar, Deventer: 
Kluwer, 2012 p. 243. 
63 HR 15 april 1992, B&B 1992/291; HR 21 november 1997, JAR 1998/16. 
64 P.F. van der Heijden, J.M. van Slooten & E. Verhulp, Arbeidsrecht tekst & commentaar, Deventer: 
Kluwer 2012, p. 243-244. 
65 Kamerstukken II 1996-1997, 25263, nr. 3, p. 33. 
66 Kamerstukken II 1996-1997, 25263, nr. 3, p. 9.  
67 Kamerstukken II 1996-1997, 25263, nr. 3, p. 9 en Kamerstukken II 1996-1997, 25263, nr.6, p.16. 
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(arbeids)overeenkomsten tussen twee partijen. ‘De bijzondere regeling van de 
uitzendovereenkomst is alleen bedoeld voor werkgevers die daadwerkelijk een 
allocatiefunctie op de arbeidsmarkt vervullen, dus die in het kader van de 
uitoefening van hun beroep of bedrijf arbeidskrachten ter beschikking stellen aan 
derden’.68  
 
In de artikelsgewijze toelichting op art. 7:690 BW staat ook beschreven dat de 
terbeschikkingstelling moet geschieden in het kader van het beroep of bedrijf van 
de werkgever. De wetgever heeft hierbij toegelicht dat terbeschikkingstelling (een) 
doelstelling van de bedrijfs- of beroepsactiviteiten van de werkgever moet zijn; ‘de 
toepasselijkheid van de uitzendovereenkomst is aldus gekoppeld aan de allocatieve 
functie van de werkgever’.69  In de Nota naar aanleiding van het verslag is dit 
nogmaals toegelicht; ‘De voorgestelde regeling van de uitzendovereenkomst geldt 
alleen voor die werkgevers die daadwerkelijk een allocatiefunctie op de 
arbeidsmarkt vervullen. Het gaat daarbij om werkgevers (intermediairs) die er hun 
bedrijf of beroep van maken om vraag en aanbod van tijdelijke arbeid bij 
elkaar te brengen. Het gaat in de praktijk dan om uitzendbureaus, 
detacheerbedrijven en arbeidspools’.70 
 
De toepasbaarheid van art. 7:610 lid 1 BW of art. 7:690 BW op een 
‘arbeids’overeenkomst, is met name relevant voor de toepassing van het bijzondere 
regime van artikel 7:691 BW. In dit artikel wordt ruimte geboden om af te wijken 
van art. 668a BW, ook wel ketenbeding genoemd, en kent het uitzendbeding. Het 
uitzendbeding houdt in dat de uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW van 
rechtswege eindigt doordat de terbeschikkingstelling van de werknemer bij de 
opdrachtgever ten einde komt. Dit beding moet wel schriftelijke worden bedongen 
ex art. 7:691 lid 2 BW. De uitzendovereenkomst ex art 7:690 BW geeft, naar het 
oordeel van de wetgever, een uniforme wettelijke regeling voor de vele onder 
verschillende benamingen in de praktijk voorkomende vormen van het ter 
beschikking stellen van arbeidskrachten zoals: uitzenden, uitlenen, detacheren of 
arbeidspools. Daarbij wordt de kanttekening gemaakt dat dit enkel geldt voor 
bedrijven die er hun beroep of bedrijf van maken arbeidskrachten onder welke 
noemer dan ook aan derden ter beschikking stellen. ‘In de praktijk gaat het dus 
alleen om organisaties zoals uitzendbureaus, detacheringsbedrijven, arbeidspools 
                                                          
68 Kamerstukken II 1996-1997, 25263, nr. 3, p. 10. 
69 Kamerstukken II 1996-1997, 25263, nr. 3, p. 33.  
70 Kamerstukken II 1996-1997, 25263, nr. 6, p. 16. 
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en andere organisaties, die er hun beroep of bedrijf van maken arbeidskrachten 
onder welke noemer dan ook tijdelijk aan derden ter beschikking te stellen’.71  
In de Nota van verslag heeft de wetgever expliciet de kenmerken van deze 
arbeidsrelaties  benoemd: ‘karakteristieke kenmerken, zoals drie partijen, tijdelijk, 
arbeid door de werknemer via een intermediair alleen ten behoeve van de derde, in 
verband waarmede behoefte bestaat aan bijzondere bepalingen’.72 
 
In de Memorie van Toelichting bij de Wet Flexibiliteit en zekerheid is, zoals ook 
hierboven beschreven staat, een koppeling gemaakt met de tijdelijke plaatsing bij 
derden ten aanzien van de uitzendovereenkomsten ex art 7:690 BW en het 
bijzondere regime van art. 7:691 BW. Wat er onder tijdelijk wordt verstaan, wordt 
niet nader gedefinieerd. In de Waadi is de maximum termijn van uitzenden, zoals 
deze in art. 93 van de Arbeidsvoorzieningwet gold, geschrapt. In de Memorie van 
Toelichting bij de Waadi staat hierover geschreven:  ‘Het blijkt dat zeker 90% van 
de uitzendingen door uitzendbureaus worden beëindigd voordat de 
maximumtermijn is bereikt. Dit wijst erop dat althans in dit segment van de markt 
een natuurlijke rem op langer durende ter beschikkingstellingen bestaat. 
Tegelijkertijd vertonen de activiteiten van detacheerbedrijven een sterke groei. Dit 
zijn ondernemingen die werknemers die een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde 
of bepaalde tijd hebben ter beschikking stellen buiten het vergunningenregime om 
en dit veelal voor aanmerkelijk langer dan de toegestane maximumtermijn. Voeg 
daarbij dat van de 10% uitzendingen die wegens het bereiken van de 
zesmaandentermijn worden afgebroken een, onbekend doch vermoedelijk 
aanzienlijk, aantal uitzendingen via ontwijkingsconstructies feitelijk langer dan de 
maximumtermijn wordt voortgezet, dan is duidelijk dat er in andere segmenten van 
de markt toch behoefte bestaat aan langer durende ter beschikkingstelling van 
arbeidskrachten. Uit deze ontwikkelingen bleek dat de maximumtermijn als 
instrument om vast werk te beschermen slechts een zeer beperkte functie had. 
Gelet op de verbetering van de rechtspositie van uitzendkrachten die op basis van  
laatstgenoemd wetsvoorstel tot stand komt, acht het kabinet het vervallen van de 
tijdelijkheidseis voor het ter beschikking stellen van arbeidskrachten alleszins 
aanvaardbaar’.73  
 
                                                          
71 Kamerstukken II 1996-1997, 25263, nr. 3, p. 10. 
72 Kamerstukken II 1996-1997, 25263, nr. 6, p. 15. 
73 Kamerstukken II 1996/1997, 25264, nr. 3, p. 15-16. 
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Vanuit de wetsgeschiedenis kan naar mijn mening het volgende worden 
geconcludeerd: 
- niet alleen uitzenden, zoals dit bekend is bij uitzendbureaus, valt onder de 
reikwijdte van art. 7:690 BW; dit artikel beoogt te voorzien in alle  
driehoeksrelaties die voldoen aan de elementen van art. 7:690 BW; 
- art. 7:690 BW is van toepassing op driehoeksrelaties die worden aangegaan 
door bedrijven die er hun beroep of bedrijf van maken werknemers onder 
welke noemer dan ook tijdelijk aan derden ter beschikking te stellen;  
- het ter beschikking stellen van arbeidskrachten door bedrijven die er hun 
beroep of bedrijf van gemaakt hebben, koppelt de wetgever aan de 
allocatieve functie van de werkgever; 
- het bijzondere regime van de uitzendovereenkomst is gekoppeld aan een 
zekere vrijheid hebben voor het aangaan en verbreken van hun 
arbeidsrelaties; 
- wat precies wordt verstaan onder tijdelijk en onder allocatieve functie, is niet 
nader gedefinieerd; 
- de maximumtermijn voor uitzenden is in de Waadi heel bewust losgelaten.  
 
3.4 Formeel werkgeverschap en materieel werkgeverschap 
Bij een payrollovereenkomst is er sprake van een formeel werkgever en een 
materieel werkgever. De formele werkgever is de juridische werkgever. De 
materiële werkgever is de opdrachtgever waar de payrollwerknemer de 
werkzaamheden uitvoert. Hoe verhouden het formeel en het materieel 
werkgeverschap zich tot elkaar? 
 
In het arrest Groen/Schoevers74 is aangegeven dat een opdrachtgever ook een 
zekere instructiebevoegdheid toekomt als materieel werkgever. Waar precies de 
scheidslijn ligt tussen opdrachtgever zijn en werkgever zijn is afhankelijk van de 
uitvoering die partijen in de praktijk hieraan geven. De Hoge Raad heeft in het 
Groen/Schoevers arrest aangegeven dat er gekeken moet worden naar de 
gezagsverhouding, ‘de bevelsbevoegdheid’. Omdat ook de opdrachtgever een 
instructiebevoegdheid (gezagsverhouding) heeft, zal bij de beoordeling alle 
omstandigheden in beschouwing moeten worden genomen om te bepalen of er 
                                                          
74 HR 14 november 1997, NJ 1998/149, JAR 1997/273 (Groen / Schoevers). 
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sprake is van een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW met de 
opdrachtgever.75 
 
De wijze van uitvoering bevat:76 
- hoe zij omgaan met de organisatie van de werkzaamheden, werkdiscipline 
(formeel gezagscriterium); 
- hoe partijen zich tegen elkaar gedragen op het punt van werkinhoud (materieel 
gezagscriterium). 
 
Of er sprake is van een gezagsverhouding en/of deze gezagsverhouding maakt dat 
er sprake is van een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW wordt getoetst 
aan de hand van vier stappen. Allereerst dient de rechter te onderzoeken wat 
partijen bij het sluiten van de overeenkomst voor ogen stond. Daarbij ook in 
aanmerking genomen de wijze waarop zij aan de overeenkomst uitvoering hebben 
gegeven en aldus inhoud hebben gegeven. Vanuit die inhoud dient de rechter 
vervolgens te beoordelen of er kan worden gesproken van een gezagsverhouding. 
Daarbij speelt mee de formele gezagsverhouding.77 
 
Formeel gezagscriterium (werkdiscipline) 
Hierbij wordt er een vergelijking gemaakt tussen de betreffende werker (degene die 
bij de opdrachtgever werkt, maar geen arbeidsovereenkomst heeft met de 
opdrachtgever) en de werknemers van de opdrachtgever. Lijken de afspraken en 
het functioneren zo op elkaar dat de werker als werknemer moet worden 
aangemerkt? Dit wordt ook wel de organisatorische benadering genoemd. De 
vergelijking gaat verder dan hetgene wat tussen de individuele werkgever en 
werker speelt. Ook collectieve aspecten, aspecten die betrekking hebben op de 
arbeidsrelatie als instituut spelen een rol (bijv. zijn de arbeidsvoorwaarden gelijk). 
In feite wordt er een vergelijking gemaakt tussen de werker met de werknemers in 
de organisatie.78 
 
In de derde stap oordeelt de rechter of er, hoewel partijen dit niet hebben beoogd, 
toch van een zodanige gezagsverhouding sprake is dat de overeenkomst zich 
                                                          
75 J.J. Trap, ‘De Hoge Raad na Groen/Schoevers: what’s new’, Arbeidsrecht 2007/4, p.23. 
76 J.J. Trap, ‘De Hoge Raad na Groen/Schoevers: what’s new’, Arbeidsrecht 2007/4, p.22. 
77 C.J. Loonstra, ‘Gezagsverhouding ex artikel 7:610 BW’, Sociaal Recht 2005/17. 
78 C.J. Loonstra, ‘Gezagsverhouding ex artikel 7:610 BW’, Sociaal Recht 2005/17. 
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kenmerkt als een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW. Hierbij wordt er 
gekeken naar de materiële gezagsverhouding.79 
 
Materieel gezagscriterium (werkinhoud) 
Dit is de relationele benadering. Hierbij gaat het om de vraag of de aard van de 
gezagsverhouding zodanig is dat er een (opmerkelijke) bevelsbevoegdheid van de 
werkgever (instructierecht) jegens de werknemer bestaat.80 
 
Als laatste onderdeel is van belang dat de rechter bij de vaststelling van de aard 
van de werkverhouding rekening houdt met de maatschappelijke positie van de 
werker. 
 
Het formele gezagscriterium vormt het eerste en belangrijkste begrip, maar als 
mede op basis daarvan een ontkenning van het bestaan van een arbeids-
overeenkomst aannemelijk lijkt, kan het materiële gezagscriterium de reden zijn 
om alsnog van een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW te spreken.81 
 
Uit de jurisprudentie en ook door de komst van de uitzendovereenkomst ex art. 
7:690 BW kan naar mijn mening geconcludeerd worden dat een splitsing tussen het 
formeel en materieel werkgeverschap is geaccepteerd. Voor de vraag of er mogelijk 
(ook) een arbeidsovereenkomst kan zijn met de opdrachtgever dient eerst 
vastgesteld te worden of er sprake is van een overeenkomst tussen partijen 
(werker en opdrachtgever). Indien er tussen partijen geen overeenkomst bestaat, 
is de vraag of de overeenkomst op basis van het formele en materiële 
gezagcriterium kan worden gekenmerkt als een arbeidsovereenkomst niet aan de 
orde.82  
 
De vraag of er sprake is van een overeenkomst tussen de opdrachtgever en de 
werker zal in het licht van de partijbedoelingen en de feitelijke uitvoering van de 
overeenkomst moeten worden beoordeeld. 
 
Om het begrip payrolling te kunnen uitleggen zal in het volgende hoofdstuk 
ingegaan worden de juridische duiding van payrolling waarbij de partijbedoeling en 
het werkgeverschap een belangrijk onderdeel vormen. 
                                                          
79 C.J. Loonstra, ‘Gezagsverhouding ex artikel 7:610 BW’, Sociaal Recht 2005/17. 
80 C.J. Loonstra, ‘Gezagsverhouding ex artikel 7:610 BW’, Sociaal Recht 2005/17. 
81 C.J. Loonstra, ‘Gezagsverhouding ex artikel 7:610 BW’, Sociaal Recht 2005/17. 
82 C.J. Loonstra, ‘Gezagsverhouding ex artikel 7:610 BW’, Sociaal Recht 2005/17. 
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Hoofdstuk 4  Juridische duiding van payrolling 
In de literatuur en rechtspraak heeft payrolling en de juridische uitlegbaarheid 
hiervan tot discussie geleid. De discussie richt zich met name op twee 
vraagstukken:   
1. Is de overeenkomst met de werknemer te kenmerken als een 
arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW of als een uitzendovereenkomst ex 
art. 7:690 BW? 
2. Wie is de feitelijke werkgever (kan de opdrachtgever mogelijk ook worden 
aangemerkt als de werkgever)?  
Deze twee juridische vraagstukken vormen in mijn optiek de basis om payrolling 
binnen het Nederlandse arbeidsrecht te duiden.   
 
4.1 Uitzendovereenkomst versus arbeidsovereenkomst  
Of de payrollovereenkomst met de payrollwerknemer zich kenmerkt als een 
uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW of als een arbeidsovereenkomst ex art. 
7:610 lid 1 BW is niet ter vrije beoordeling van de betrokken partijen. Beide 
wetsartikelen zijn namelijk van dwingend rechtelijke aard.  
 
Art. 7:690 BW definieert de uitzendovereenkomst als een bijzondere vorm van de 
arbeidsovereenkomst.83 De uitzendovereenkomst is daarmee een lex specialis van 
de arbeidsovereenkomst. Het feit dat de uitzendovereenkomst een lex specialis is 
van de arbeidsovereenkomst heeft tot gevolg, naar het oordeel van Grapperhaus, 
dat om te kunnen spreken van een uitzendovereenkomst eerst moet zijn voldaan 
aan de eisen van art. 7:610 lid 1 BW. Vervolgens moet deze arbeidsovereenkomst 
uiteraard ook voldoen aan de overige kenmerken die in art. 7:690 BW staan 
benoemd. De vraag of voldaan is aan de elementen van art. 7:610 lid 1 BW dient 
wel bekeken te worden in samenhang met art. 7:690 BW.84 Severeyns-Wijenbergh 
legt de toepassing van art. 7:690 BW als volgt uit: ‘voor het gelijkstellen van de 
uitzendovereenkomst aan een arbeidsovereenkomst is niet nodig dat die voldoet 
aan de eisen die aan een arbeidsovereenkomst worden gesteld. Zo kan de 
voorwaarde van ondergeschiktheid (voor het bestaan van een 
arbeidsovereenkomst) van een uitzendkracht ontbreken’.85   
                                                          
83
 Kamerstukken II 1996-1997, 25263, nr. 3, p.33. 
84 P.F. van der Heijden, J.M. van Slooten & E. Verhulp, Arbeidsrecht tekst & commentaar, Deventer: 
Kluwer, 2012 p. 242. 
85 H.J.M. Severeyns-Wijenbergh, G.E.P. ter Horst & Chr. J.M. Kramer, Arbeidsovereenkomstenrecht, 
Heerlen: OU 2010, p.234.  
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Hoewel payrolling lijkt op uitzenden in het ter beschikking stellen van personeel aan 
een derde, zijn er ook duidelijke verschillen. De werving en selectie wordt, anders 
dan bij de uitzenden, niet door de payrollonderneming verricht. Daarbij richt 
payrolling zich in principe op langdurige terbeschikkingstelling van personeel aan de 
opdrachtgever terwijl uitzenden veelal gericht is op kortdurende 
terbeschikkingstelling. Als laatste verschil kan er bij payrolling sprake zijn van 
exclusiviteit. Dit houdt in dat de payrollonderneming zonder toestemming van de 
opdrachtgever haar werknemer niet elders te beschikbaar mag stellen.  
 
4.1.1 Uitzendovereenkomst 
De payrollwerknemer wordt door de payrollonderneming aan een derde ter 
beschikking gesteld, te weten de opdrachtgever, om daar op basis van een 
opdrachtovereenkomst (inleenovereenkomst) arbeid te verrichten onder toezicht en 
leiding van de opdrachtgever. Op basis van grammaticale interpretatie past 
payrolling binnen de definitie van een uitzendovereenkomst. De vraag is echter of 
vanuit de wetgeschiedenis deze toepassing van het artikel is beoogd. 
 
4.1.1.1 Wetsgeschiedenis 
In de wetsgeschiedenis heeft de wetgever beoogd de uitzendovereenkomst te 
koppelen aan bedrijven die er hun beroep of bedrijf van hebben gemaakt 
arbeidskrachten ter beschikking te stellen aan derden. In de Memorie van 
Toelichting bij de Wet Flexibiliteit en zekerheid is expliciet benoemd dat de 
uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW is voorbehouden aan bedrijven met een 
allocatiefunctie.86 Een definitie van allocatiefunctie wordt niet gegeven. Wel blijkt 
uit verschillende passages dat het gaat om het bij elkaar brengen van vraag en 
aanbod van tijdelijk werk.87 Tevens is aangegeven dat op grond hiervan partijen 
een zekere vrijheid moeten hebben voor het aangaan en verbreken van hun 
arbeidsrelatie.88 De discussie rondom de toepasbaarheid van art. 7:690 BW richt 
zich bij payrolling met name op dit onderdeel. De payrollonderneming heeft geen 
rol bij de werving en selectie en daarmee mogelijk geen allocatiefunctie. Moet deze 
koppeling met de allocatiefunctie ingelezen worden in art. 7:690 BW? Minister 
Donner heeft in antwoord op Kamervragen geoordeeld dat volgens hem de 
allocatiefunctie niet als constitutief vereiste geldt voor het bestaan van een 
uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW. De minister was van mening dat de 
overeenkomst met de payrollonderneming wel degelijk als een 
                                                          
86 Kamerstukken II 1996-1997, 25263, nr. 3, p. 33. 
87 Kamerstukken II 1996-1997, 25263, nr. 6, p. 16. 
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uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW kon worden gedefinieerd.89 Daarnaast blijkt 
uit de wetsgeschiedenis dat art. 7:690 BW beoogt een regeling te bieden voor alle 
driehoeksrelaties die voldoen aan de elementen van art. 7:690 BW.90  
 
Uit de wetsgeschiedenis blijkt naar mijns inziens niet duidelijk of payrolling valt 
onder de toepassing van een uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW. 
Argumenten voor toepassing van art. 7:690 BW zijn: 
- met dit artikel werd beoogd een wettelijke grondslag te bieden voor alle 
driehoeksrelaties; 
- er wordt naar de allocatiefunctie verwezen, maar de allocatiefunctie is niet 
expliciet gedefinieerd. Ook in het Groot woordenboek der Nederlandse taal wordt 
hiervoor geen definitie gegeven. Het bij elkaar brengen van vraag en aanbod kan 
mogelijk ook gelezen worden als het verzorgen van de arbeidsovereenkomst 
waardoor de vraag en het aanbod formeel bij elkaar komen; 
- hoewel de tijdelijke plaatsing benoemd is, is dit niet nader gedefinieerd en is de 
maximum termijn voor uitzenden bij eenzelfde inlener, met de komst van de 
Waadi, bewust losgelaten. Langdurige plaatsing valt daarom naar mijn mening 
ook onder een tijdelijke plaatsing. 
 
Argumenten waaruit blijkt dat art. 7:690 BW niet van toepassing is, richten zich op 
de allocatiefunctie. Hoewel niet nader gedefinieerd, wordt deze allocatiefunctie  
gekoppeld aan het bij elkaar brengen van vraag en aanbod en een zekere vrijheid 
in het aangaan en verbreken van de arbeidsrelatie. Dit laatste is mogelijk lastig te 
verenigen met de exclusiviteit die in sommige payrollovereenkomsten wordt 
afgesproken. Het feit dat de payrollonderneming geen rol heeft bij de werving en 
selectie zou kunnen leiden tot de conclusie dat hiermee niet wordt voldaan aan het 
bij elkaar brengen van vraag en aanbod en daarmee niet aan de allocatiefunctie 
van de werkgever. 
 
Hieronder wordt op basis van de literatuur en de jurisprudentie verder in kaart 
gebracht of art. 7:690 BW van toepassing is of kan zijn op payrollconstructies. 
 
                                                          
89 Brief van de Minister van SZW aan de Voorzitter van de Tweede Kamer, 24 maart 2010, nr. 
AV/AR/2010/4573. 




In de literatuur is door diverse auteurs de vraag of dat art. 7:690 BW van 
toepassing is op payrolling bestudeerd. 
Zwemmer heeft betoogd dat de allocatiefunctie ingelezen moet worden in art. 
7:690 BW. 91 Met de term allocatiefunctie doelde de regering zijns inziens op:92  
- het bij elkaar brengen van vraag en aanbod   
- van tijdelijk werk 
Deze allocatiefunctie dient ingelezen te worden in de woorden ‘in het kader van de 
uitoefening van het beroep of bedrijf’. Dit concludeert Zwemmer op basis van de 
artikelsgewijze toelichting op de Wet Flexibiliteit en zekerheid. De wetgever geeft 
hierin aan dat in het kader van het beroep of bedrijf van de werkgever betekent; 
‘dat ter beschikkingstelling (een) doelstelling van de bedrijfs- en beroepsactiviteiten 
van de werkgever moet zijn; de toepasselijkheid van de uitzendovereenkomst is 
aldus gekoppeld aan de allocatieve functie van de werkgever’.93 Vervolgens is 
Zwemmer van mening dat een payrollonderneming geen allocatieve functie op de 
arbeidsmarkt vervult zoals die werd beoogd (het bij elkaar brengen van vraag en 
aanbod voor tijdelijk werk). De werving en selectie wordt namelijk door de 
opdrachtgever verricht en vervolgens wordt er met de payrollonderneming 
afgesproken de werknemer exclusief en permanent ter beschikking te stellen aan 
de opdrachtgever.94 Payrolling vervult daarmee andere behoeften vanuit de 
arbeidsmarkt:95 
- overnemen van de aan het werkgeverschap verbonden (administratieve) 
verplichtingen; 
- overnemen van aansprakelijkheden;  
- streven naar een zo flexibel mogelijke inzet van werknemers. 
Uit zijn oordeel dat de allocatiefunctie ingelezen moet worden in art. 7:690 BW en 
dat dit naar zijn mening niet aan de orde is bij payrollondernemingen, concludeert 
Zwemmer dat art. 7:690 BW niet van toepassing is op deze driehoeksrelatie. 
 
Hoogeveen is van mening dat de overeenkomst tussen de payrollwerknemer en 
payrollonderneming wel voldoet aan art. 7:690 BW. De uitzendovereenkomst 
vereist een terbeschikkingstelling van een werknemer aan een derde, om onder 
                                                          
91 J.P.H. Zwemmer, ’Waarom een payrollonderneming geen (uitzend)werkgever is’, TRA 2009/2, p. 5-6.  
92 Kamerstukken II 1996/1997, 25263, nr. 3, p. 10. 
93 Kamerstukken II 1996/1997, 25263, nr. 3, p. 33. 
94 J.P.H. Zwemmer, ‘De payrollonderneming, de inlener en het werkgeverschap in de (lagere) 
jurisprudentie’, TAP 2010/1, p. 19. 
95 J.P.H. Zwemmer, ‘De payrollonderneming, de inlener en het werkgeverschap in de (lagere) 
jurisprudentie’, TAP 2010/1, p. 20. 
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diens leiding en toezicht arbeid te verrichten. De overeenkomst voldoet aan deze 
vereisten aldus Hoogeveen.96 In de optiek van Hoogeveen is de definitie van art. 
7:690 BW te ruim, waardoor payrollondernemingen onder deze definitie kunnen 
vallen. Er wordt in het artikel voor gepleit het bijeenbrengen van vraag en aanbod 
op de arbeidsmarkt als hoofddoelstelling van de onderneming te laten gelden en dit 
toe te voegen aan art. 7:690 BW.97 In een latere publicatie geeft Hoogeveen aan 
dat de vraag of een overeenkomst een uitzendovereenkomst is met name van 
belang is voor de toepassing van het uitzonderingsregime van art. 7:691 BW. 
Ondanks dat de payrollconstructie naar de letter van de wet voldoet aan de definitie 
van een uitzendovereenkomst, meent Hoogeveen dat een payrollonderneming geen 
beroep toekomt op art. 7:691 BW. Hiervoor wordt als argument aangedragen dat 
uit de parlementaire geschiedenis blijkt dat de wetgever dit bijzondere regime heeft 
willen reserveren voor bedrijven die een allocatiefunctie hebben op de 
arbeidsmarkt.98 
 
Van Houte betoogt dat de allocatiefunctie naar de letter van de wet, maar ook op 
grond van de wetsgeschiedenis niet als voorwaarde wordt gesteld om een 
uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW aan te gaan.99 De toepasbaarheid van 
art.7:691 BW hangt in haar optiek wel samen met de allocatieve functie.100 Van 
Houte is van mening dat de allocatiefunctie samenhangt met het inleenmotief van 
de opdrachtgever en/of het aanbodmotief van de werknemer. Van een 
allocatiefunctie is sprake bij de payrollvormen 2 en 5.101 
 
Groustra heeft in reactie op het artikel van Hoogeveen beschreven dat de 
allocatieve functie op een hele andere manier geïnterpreteerd kan worden.  
Hij betoogt dat er sprake zou kunnen zijn van verschillende vormen van allocatieve 
functie:  
1. actief gericht op werknemers en actief gericht op opdrachtgevers: de 
traditionele allocatiefunctie zoals deze wordt ingezet door uitzendbureaus; 
2. actief gericht op opdrachtgevers en passief gericht op werknemers: reallocatie 
van werknemers bij overname van werknemersbestand door payrollorganisatie; 
                                                          
96 E.M. Hoogeveen, ‘De inlener en het werkgeverschap’, ARA 2007/3, p.10. 
97 E.M. Hoogeveen, ‘De inlener en het werkgeverschap’, ARA 2007/3, p.11. 
98 E.M. Hoogeveen, ‘Payrolling: uitholling werknemersbescherming of gat in de markt’, ArbeidsRecht  
2012/6, p. 5. 
99 Y.A.E. Van Houte, ‘Uitzending en payrolling; overeenkomst en verschil’, ArbeidsRecht 2011/36, p. 11. 
100 Y.A.E.Van Houte, ‘Uitzending en payrolling; overeenkomst en verschil’, ArbeidsRecht 2011/36, p. 11. 
101 Y.A.E. Van Houte, ‘Uitzending en payrolling; overeenkomst en verschil’, ArbeidsRecht 2011/36, p. 11. 
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3. passief gericht op opdrachtgevers en actief gericht op werknemers: werknemer 
werft en selecteert als ‘doe-het-zelfintercedent’ zijn opdrachtgevers; 
4. passief gericht op opdrachtgevers en passief gericht op werknemers: de 
payrollonderneming verricht zijn diensten zonder actief werknemers of 
opdrachtgevers te benaderen. Ook hier wordt de arbeidsverhouding 
gerealloceerd met alle daaraan wettelijk verbonden werkgeversverplichtingen.  
Groustra geeft aan dat ‘bij deze benadering past dat de wetgever de gevallen van 
art. 7:691 lid 6 BW met een specifieke wettelijke bepaling van art. 7:690 BW moest 
uitzonderen’.102 
 
In een noot bij de uitspraak van een Kantonrechter uit Amsterdam103 gaan Bevers 
en Brouwer expliciet in op de allocatiefunctie.104 Zij leggen de uitleg van de 
allocatiefunctie, zoals deze is gegeven in de Memorie van Toelichting bij de Wet 
Flexibiliteit en zekerheid105, als volgt uit: de allocatiefunctie heeft te gelden als een 
nadere uitwerking van de wettelijke voorwaarde dat de werkgever arbeidskrachten 
ter beschikking stelt in het kader van zijn beroep of bedrijf. 106 Daarvan kan pas 
sprake zijn, als de werkgever op niet-incidentele basis voorziet in de vraag naar 
tijdelijke arbeidskrachten op de arbeidsmarkt. Hierbij wordt naar de volgende twee 
citaten verwezen: 
‘De bijzondere regeling van de uitzendovereenkomst geldt alleen voor die 
werkgevers die daadwerkelijk een allocatiefunctie op de arbeidsmarkt vervullen, 
dus die in het kader van de uitoefening van hun beroep of bedrijf arbeidskrachten 
ter beschikking stellen aan derden’.107 En: ‘De terbeschikkingstelling moet 
geschieden in het kader van het beroep of het bedrijf van de werkgever. Dat 
betekent dat terbeschikkingstelling (een) doelstelling van de bedrijfs- of 
beroepsactiviteiten van de werkgever moet zijn; de toepasselijkheid van de 
uitzendovereenkomst is aldus gekoppeld aan de allocatieve functie van de 
werkgever’.108 Zij stellen dat anders dan Zwemmer, die de allocatieve functie als 
een afzonderlijke voorwaarde voor het bestaan van een uitzendovereenkomst 
beschouwt (naast het vereiste dat de werkgever uit hoofde van zijn beroep of 
bedrijf werknemers ter beschikking stelt aan derden), de allocatie van (tijdelijke) 
                                                          
102 W.O. Groustra, ‘Reactie op het artikel ‘payrolling: uitholling werknemersbescherming of gat in de 
markt?’, Arbeidsrecht 2012/6, p.25-26. 
103 Ktr. Amsterdam 1 juli 2013, ECLI:NL:RBAMS:2013:6257. 
104 E.M. Bevers en J.A.C. Brouwer, ‘Annotatie bij uitspraak Kantonrechter Amsterdam, nr. CV 12-7528.2’, 
JIN 2013/8, p. 888  
105 Kamerstukken II 1996/1997, 25263, nr. 3. 
106 Kamerstukken II 1996/1997, 25263, nr. 3, p. 10. 
107 Kamerstukken II 1996/1997, 25263, nr. 3, p. 10. 
108 Kamerstukken II 1996/1997, 25263, nr. 3, p. 33. 
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arbeidskrachten op de arbeidsmarkt noodzakelijk is voor een bedrijfsmatige 
terbeschikkingstelling in de zin van artikel 7:690 BW. Relevant is dan wanneer 
sprake is van een bedrijfsmatige terbeschikkingstelling en dus van een 
allocatiefunctie.109 De Memorie van Toelichting geeft hier naar hun oordeel geen 
duidelijk antwoord op. De terbeschikkingstelling moet in ieder geval naar hun 
mening tijdelijk zijn. Maar een maximale duur van de terbeschikkingstelling 
ontbreekt. De terbeschikkingstelling mag dus geen permanente duur hebben. Een 
langdurige terbeschikkingstelling zou naar de mening van deze schrijvers wel onder 
het bereik van art. 7:690 BW vallen. Juist ook ‘gelet op de toename van soms ook 
langer durende uitzendrelaties’ heeft het kabinet het destijds wenselijk geacht de 
uitzendrelatie in een aparte afdeling van titel 7.10 BW te regelen.110 ‘De 
arbeidsmarkt – meer precies: de vraag naar en het aanbod van werkenden in de 
maatschappij – moet bij de uitzending betrokken zijn.  Bij payrolling is de vraag en 
het aanbod reeds door de arbeidskracht en de ‘inlener’ zelf samengebracht. De 
‘uitzendwerkgever’ heeft hierin geen werkelijk aandeel (gehad)’.111 De 
payrollonderneming heeft als voornaamste doelstelling en activiteit arbeidskrachten 
ter beschikking te stellen aan derden, maar vervullen daarmee, volgens Bever en 
Brouwer, geen rol op de arbeidsmarkt. Zij oordelen dat van ter beschikkingstelling 
in het kader van de uitoefening van het beroep of bedrijf sprake kan zijn als de 
kernactiviteit van de werkgever bestaat uit de terbeschikkingstelling van 
arbeidskrachten gedurende een lange periode, aan een en dezelfde derde, mits 
deze terbeschikkingstelling ook een ‘allocerend effect’ heeft op de arbeidsmarkt.112 
 
Ik ben van mening dat de allocatieve functie ingelezen moet worden in artikel 
7:690 BW. De vraag is echter op welke wijze: 
- dient het ‘uitzend’-bedrijf een allocatieve functie te hebben in het bij elkaar 
brengen van vraag en aanbod? 
- dient bij de gekozen vorm van uitzenden een allocatieve functie aanwezig te 
zijn? 
In de conclusie bij dit hoofdstuk zal ik hier verder op ingaan. 
 
                                                          
109 E.M. Bevers en J.A.C. Brouwer, ‘Annotatie bij uitspraak Kantonrechter Amsterdam, nr. CV 12-7528.2’, 
JIN 2013/8, p. 889. 
110 Kamerstukken II 1996/1997, 25263, nr. 3, p. 9. 
111 E.M. Bevers en J.A.C. Brouwer, ‘Annotatie bij uitspraak Kantonrechter Amsterdam, nr. CV 12-7528.2’, 
JIN 2013/8, p. 889.  
112 E.M. Bevers en J.A.C. Brouwer, ‘Annotatie bij uitspraak Kantonrechter Amsterdam, nr. CV 12-7528.2’, 
JIN 2013/8, p. 889.   
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Uit bovenstaande paragraaf blijkt dat er, vanuit de wetsgeschiedenis en de 
literatuur, geen eenduidig antwoord gegeven kan worden over de toepasbaarheid 
van art. 7:690 BW bij payrolling. Biedt de rechtspraak mogelijk meer duidelijkheid?  
 
4.1.1.3 Jurisprudentie 
De vraag of de overeenkomst tussen de payrollwerknemer en de payroll-
onderneming zich kenmerkt als een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW of 
als een uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW is in het verleden niet vaak expliciet 
het onderwerp geweest in de rechtspraak. Veelal is in de lagere rechtspraak te zien 
dat de uitzendovereenkomst werd aangenomen.113 Slechts eenmaal heeft een 
kantonrechter in Groningen in het verleden in een zaak geoordeeld, dat de 
opdrachtgever feitelijk gezien moest worden als de werkgever.114  
 
In 2010 heeft A-G M.H. Wissink zich, in zijn conclusie bij HR uitspraak van 24 
december 2010115, uitgelaten over een vorm van payrolling in relatie tot art. 7:690 
BW. Wissink haalt hierin de argumenten van Zwemmer en Hoogeveen aan rondom 
het werkgeverschap. In reactie op ro. 3.10 geeft Wissink aan dat het bij de gekozen 
vorm (een vorm van payrolling) inderdaad niet gaat om de ‘typische’ of klassieke 
uitzendrelatie, maar om een variant daarvan. Hij is van mening dat algemeen 
erkend is dat een splitsing in formeel werkgeverschap en materieel werkgeverschap 
mogelijk is en dit ook besloten ligt in de wettelijke omschrijving van de 
uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW. Het argument dat de uitzendrelatie de 
inleenrelatie volgt in plaats van andersom is zijns inziens onvoldoende om aan te 
nemen dat er geen sprake kan zijn van een uitzendrelaties als bedoeld in artikel 
7:690 BW.  
 
Eind 2012 en in 2013 is er een kentering te zien in de uitspraken. Steeds vaker 
laten rechters zich expliciet uit over het werkgeverschap of de toepasbaarheid van 
artikel 7:690 BW. 
 
Kantonrechter Enschede 21 maart 2013116 
In deze tussenuitspraak heeft de kantonrechter geoordeeld over de toepasbaarheid 
van art. 7:690 BW bij payrolling. De rechter heeft in de uitspraak het volgende 
aangegeven: ‘Hoewel artikel 7:690 BW de zogenoemde allocatiefunctie van een 
                                                          
113 O.a. Hof van Leeuwarden 23 maart 2010, LJN BL9881 en ktr. Amsterdam 7 juli 2009, JAR 2009/290. 
114 Ktr. Groningen 15 december 2009, LJN BL1163.  
115 HR 24 december 2010, LJN BO5801 (concl. A-G M.H. Wissink). 
116 Ktr. Enschede 21 maart 2013, LJN BZ5108. 
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uitzendbureau niet als constitutief vereiste stelt voor het tot stand komen van een 
uitzendovereenkomst en derhalve payrolling naar de letter van de wet wel onder de 
uitzendovereenkomst gebracht kan worden, kan uit de wetsgeschiedenis worden 
afgeleid dat die allocatiefunctie, kort gezegd het gericht bij elkaar brengen van 
vraag en aanbod met betrekking tot arbeid, een belangrijk criterium is bij de 
beoordeling of sprake is van ter beschikking stellen  ‘in het kader van de 
uitoefening van een beroep of bedrijf’’. De payrollonderneming had niet als 
bedrijfsactiviteit het gericht vraag en aanbod bij elkaar brengen daardoor werd niet 
voldaan aan het criterium terbeschikkingstelling. De rechter heeft echter geen 
definitieve uitspraak willen doen om een verrassingsuitspraak te voorkomen. 
 
Kantonrechter Almelo 13 mei 2013117 
Deze kantonrechter oordeelde dat de payrollonderneming niet gezien kon worden 
als een uitzendbureau in de zin van art. 7:691 BW. Hiervoor heeft de kantonrechter 
de volgende argumenten: 
- de selectie is door de opdrachtgever gebeurd; 
- in de overeenkomst is vastgelegd dat de werknemer bij de opdrachtgever te 
werk wordt gesteld. 
Deze uitspraak vind ik onduidelijk en onvoldoende onderbouwd t.a.v. het oordeel of 
er sprake is van een uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW. Het roept bij mij een 
aantal vragen op.  Doelt de rechter niet op art. 7:690 BW i.p.v. art. 7:691 BW? En 
bij de argumentatie waarom het geen uitzendovereenkomst is, begrijp ik het laatste 
argument niet. Zou de rechter hier mogelijk doelen op permanente of exclusieve 
plaatsing?  
 
Kantonrechter Amsterdam 3 september 2013118 
In dit kortgeding oordeelde de rechter dat tussen de uitlener en de werknemer 
geen arbeidsovereenkomst bestond conform art. 7:610 lid 1 BW, omdat er geen 
sprake was van een gezagsverhouding. Redenen hiervoor waren: de werknemer 
ontving instructies van de opdrachtgever, de uitzender hield geen functionerings-
gesprekken en de opdrachtgever maakte afspraken over de dagen waarop wel of 
niet werd gewerkt. Er werd geconcludeerd dat er geen sprake was van uitoefening 
van enig gezag door de uitlener. Ondanks het ontbreken van een gezagsverhouding 
kan desalniettemin van een arbeidsovereenkomst gesproken worden indien sprake 
is van een uitzendovereenkomst als bedoeld in art. 7:690 BW. Daarvan was echter, 
                                                          
117 Ktr. Almelo 13 mei 2013, LJN CA1178. 
118 Ktr. Amsterdam 3 september 2013, ECLI:NL:RBAMS:2013:6063. 
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naar het voorlopig oordeel van de kantonrechter, geen sprake. De rechter gaf 
hierbij als reden aan dat uit de wetsgeschiedenis valt af te leiden dat de regeling 
van de uitzendovereenkomst alleen geldt voor die werkgevers, die daadwerkelijk 
een allocatiefunctie op de arbeidsmarkt vervullen. Aangezien de uitlener enkel één 
opdrachtgever heeft, kan niet gesteld worden dat het bedrijf zich richt op het bij 
elkaar brengen van vraag en aanbod met betrekking tot arbeid.  
 
De toekomst moet uitwijzen of andere kantonrechters deze zienswijzen gaan 
hanteren als vaste leer. Voor nu geldt mijns inziens dat er nog geen duidelijke en 
bestendige richtlijn is gekozen rondom payrolling en de toepasbaarheid van art. 
7:690 BW.  
 
4.1.1.4 Conclusie toepasbaarheid artikel 7:690 BW 
Ik ben van mening dat de vraag of payrolling past binnen de reikwijdte van art. 
7:690 BW niet eenduidig valt af te leiden uit de wet, de wetsgeschiedenis, de 
literatuur en de rechtspraak. Het is een weging van de argumenten voor en tegen, 
die maken dat de weegschaal uiteindelijk doet uitslaan de ene kant op of de andere 
kant op.  
 
Naar de letter van de wet valt payrolling binnen de toepassing van art. 7:690 BW. 
Met de komst van de flexwet en dit artikel werd beoogd duidelijkheid te bieden ten 
aanzien van alle driehoeksverhoudingen die vallen onder de elementen van art. 
7:690 BW en in te gaan op de wens van de spelers op de arbeidsmarkt voor meer 
flexibiliteit.119  Het gaat om tijdelijke terbeschikkingstelling van een werknemer bij 
een derde. Dit tijdelijk kan mijns inziens wel langdurig zijn. Deze uitleg past ook bij 
het afschaffen van de maximum termijn voor uitzenden bij eenzelfde inlener met de 
komst van de  Waadi. Tot zo ver past payrolling binnen het bereik van art. 7:690 
BW. Een belangrijke vraag rondom de toepasbaarheid van art. 7:690 BW is de 
aanwezigheid van een allocatiefunctie. Hoe moet er omgegaan worden met de 
allocatiefunctie, waarnaar in de wetgeschiedenis wordt verwezen? Allereerst denk ik 
dat een allocatiefunctie in dit artikel moet worden ingelezen, gezien de expliciete 
verwijzing hiernaar in de wetsgeschiedenis. Deze allocatiefunctie wordt echter niet 
specifiek omschreven. Wel wordt er aangegeven dat het gaat om het bij elkaar 
brengen van vraag en aanbod van tijdelijk werk. In de literatuur en ook de 
rechtspraak is er een tendens waarneembaar waarin payrollondernemingen worden 
                                                          
119 Kamerstukken II 1996/1997, 25263, nr. 3. 
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gezien als bedrijven zonder allocatiefunctie. Hiervoor worden twee soorten uitleg 
gegeven. Ten eerste de koppeling tussen het bedrijf en de gekozen vorm van 
terbeschikkingstelling. En ten tweede de allocatiefunctie die de werkgever heeft op 
de arbeidsmarkt.  
Ad 1. Koppeling tussen het bedrijf en de vorm van terbeschikkingstelling. 
Het zwaartepunt bij deze uitleg bij het gebrek aan een rol bij de werving en selectie 
van de payrollonderneming bij de terbeschikkingstelling. Maar is de werving en 
selectie het bij elkaar brengen van vraag en aanbod, waarna in de wetgeschiedenis 
wordt verwezen? Feitelijk komt de vraag en het aanbod nog niet bij elkaar op het 
moment van werving en selectie. Formeel komen vraag en aanbod echt samen op 
het moment dat er een overeenkomst wordt gesloten. Dit is bij de aanbod en 
aanvaarding van de overeenkomst. Indien de parallel wordt getrokken met het 
reguliere proces bij de arbeidsovereenkomst, dan wordt de werving en selectie 
gezien als de pre contractuele fase, de fase die direct vooraf gaat aan het tot stand 
komen van de arbeidsovereenkomst ex. art. 7:610 lid 1 BW. Uit deze fase vloeien 
geen rechten en plichten voort, dit volgt pas in de contractuele fase. Bij payrolling 
is de pre contractuele fase, de fase waarin opdrachtgever en payrollwerknemer 
samen de werving en selectie verrichten. Bij de contractuele fase komt de 
payrollonderneming aan bod. Zou nu gesteld kunnen worden dat vraag en aanbod 
op dat moment bij elkaar komen? Door middel van de overeenkomst die de 
payrollwerknemer en de payrollonderneming aangaan, kan de payrollwerknemer ter 
beschikking worden gesteld aan de opdrachtgever. De vraag en het aanbod komen 
op dat moment formeel bij elkaar. Hoewel dit een verdedigbaar standpunt lijkt, is 
dit denk ik niet wat de wetgever heeft beoogd. In het kader van de sociale 
zekerheid is het bij elkaar brengen van vraag en aanbod belegd bij de gemeente 
(o.a. WWB) en het UWV (o.a. WW).120 Ook hier gaat het om de fase voordat er een 
overeenkomst wordt gesloten. Het lijkt er op dat ook in andere wet en regelgeving 
werving en selectie wordt gezien als het bij elkaar brengen van vraag en aanbod. 
Op grond hiervan concludeer ik dat een payrollonderneming geen allocatiefunctie 
vervult bij de terbeschikkingstelling van de werknemer aan de opdrachtgever. Door 
het ontbreken van de allocatiefunctie bij de terbeschikkingstelling valt payrolling, 




                                                          
120 Rapport Iedereen aan de slag; Hoe UWV en gemeenten de vraag naar arbeid en het aanbod van 
werkzoekenden bijeenbrengen’, Den Haag: Inspectie Werk en inkomen 2011.  
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Ad 2. De allocatiefunctie die de werkgever heeft op de arbeidsmarkt 
De tweede uitleg van allocatiefunctie is de koppeling van de allocatiefunctie met het 
bedrijf. Heeft het bedrijf een allocatieve functie op de arbeidsmarkt? Bij een 
payrollonderneming, die enkel het product payrolling als bedrijfsactiviteit heeft, 
ontbreekt de allocatieve functie op de arbeidsmarkt. De werkgever heeft namelijk 
in de uitoefening van het bedrijf geen enkele rol bij het bij elkaar brengen van 
vraag en aanbod. Ook bij deze uitleg van allocatiefunctie past payrolling niet binnen 
de reikwijdte van art. 7:690 BW. Echter uitzendondernemingen, die veelal 
uitzenden en daarnaast ook payrolling als product aanbieden, vervullen wel een 
allocatieve functie op de arbeidsmarkt. Indien de werkgever, het uitzendbureau, als 
bedrijfsactiviteit voor het merendeel uitzendt, dan heeft de werkgever een 
allocatieve functie op de arbeidsmarkt. De werkgever stelt in de uitoefening van 
zijn bedrijf arbeidskrachten ter beschikking op de arbeidsmarkt. Dit lijkt een zeer 
onwenselijke uitkomst. Toch ben ik van mening dat dit wel een juiste uitleg kan 
zijn. In de wetgeschiedenis is namelijk steeds een koppeling met de werkgever en 
het beroep of bedrijf gemaakt en niet tevens een koppeling met het ingezette 
product. In de Nota naar aanleiding van het verslag is het als volgt verwoord: ‘De 
voorgestelde regeling van de uitzendovereenkomst geldt alleen voor die werkgevers 
die daadwerkelijk een allocatiefunctie op de arbeidsmarkt vervullen. Het gaat 
daarbij om werkgevers (intermediairs) die er hun bedrijf of beroep van maken om 
vraag en aanbod van tijdelijke arbeid bij elkaar te brengen.’121 De kantonrechter in 
de zaak waarop Bevers en Brouwer hun annotatie schreven legde de 
allocatiefunctie als volgt uit: ‘uit de wetshistorie en uit bijlage B van het 
Ontslagbesluit blijkt dat eerst sprake is van een uitzendovereenkomst als de 
werkgever er zijn beroep en bedrijf van maakt vraag en aanbod van tijdelijke 
arbeid op de arbeidsmarkt bij elkaar te brengen.’122 Een uitzendonderneming en 
sommige detacheringsbureaus vallen mijns inziens onder deze uitleg van een 
werkgever die er zijn beroep of bedrijf van maakt vraag en aanbod bij elkaar te 
brengen. Met deze uitleg van de allocatiefunctie kan payrolling soms wel passen 
binnen de reikwijdte van art. 7:690 BW. 
 
Samenvattend ben ik van mening dat payrolling veelal niet valt onder de reikwijdte 
van art. 7:690 BW. Hoewel het product payrolling past in de beschrijving van art. 
7:690 BW, ontbreekt de allocatieve functie. Dit kan enkel anders zijn indien de 
payrollonderneming een uitzendonderneming of detacheringsbureau is die 
                                                          
121 Kamerstukken II 1996/97, 25263, nr.6, p.16. 
122 Ktr. Amsterdam, 1 juli 2013, zaaknummer CV12-75282 
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terbeschikkingstelling (in de vorm van het bij elkaar brengen van vraag en aanbod) 
als voornamelijk doel heeft en daarmee een allocatieve functie vervult op de 
arbeidsmarkt. De allocatiefunctie wordt dan gekoppeld aan de bedrijfsactiviteit van 
de werkgever.  
 
4.1.2 Arbeidsovereenkomst 
Nu vaststaat dat de uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW veelal niet van 
toepassing is, dient onderzocht te worden of de overeenkomst tussen de 
payrollonderneming en de payrollwerknemer zich kenmerkt als een 
arbeidsovereenkomst conform art. 7:610 lid 1 BW. Of er sprake is van een 
arbeidsovereenkomst moet blijken uit de elementen van art. 7:610 lid 1 BW en aan 
de hand van de heersende leer vanuit de jurisprudentie zoals beschreven in het 
vorige hoofdstuk. Er dient derhalve ook gekeken te worden naar hetgeen partijen 
bij het sluiten van de overeenkomst voor ogen stond en de feitelijke invulling die 
partijen daaraan hebben gegeven.  
 
Bij payrolling gaat het om het verrichten van persoonlijke arbeid door de 
payrollwerknemer en de payrollwerknemer ontvangt hiervoor loon. De arbeid wordt 
verricht voor een derde, namelijk de opdrachtgever. Er is een gezagsverhouding 
aanwezig. De Hoge Raad heeft geoordeeld dat het mogelijk is om de 
gezagsuitoefening over te dragen aan een derde.123 De ‘uitzend’werkgever, in dit 
geval de payrollonderneming, heeft in het algemeen niet veel zeggenschap over de 
werknemer. Toch behoudt hij het werkgeversgezag over zaken als administratieve 
voorschriften en disciplinaire maatregelen.124 Voor de payrollonderneming geldt dit 
in principe ook. Mijns inziens voldoet de arbeidsovereenkomst tussen de 
payrollwerknemer en de payrollonderneming aan de elementen van een 
arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 BW.  
 
De vraag is echter of op grond van de partijbedoelingen en de feitelijke uitvoering 
van de overeenkomst moet worden beoordeeld of er echt sprake is van een 
arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW met de payrollonderneming. Daarbij 
dient vastgesteld te worden of de payrollonderneming een voldoende zelfstandige 
en inhoudelijke positie heeft bij het aangaan van de overeenkomst en de uitvoering 
van de overeenkomst in de praktijk. Zo’n zelfstandige rol dat aangenomen kan 
                                                          
123 HR 5 april 2002, LJN AD8186 (ABN AMRO/Malhi) 
124 P.F. van der Heijden, J.M. van Slooten & E. Verhulp, Arbeidsrecht tekst & commentaar, Deventer: 
Kluwer 2012 p. 244. 
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worden dat partijen werkelijk hebben bedoeld een arbeidsovereenkomst met elkaar 
aan te gaan. Dit is een individuele toets en de uitkomst kan per situatie verschillen. 
 
4.2 Werkgeverschap 
Het begrip werkgeverschap is gerelateerd aan de splitsing tussen het formeel en 
materieel werkgeverschap. De payrollonderneming is de formele werkgever, maar 
is dit wel zo? Zou de werknemer niet kunnen claimen feitelijk in dienst te zijn bij de 
opdrachtgever? 
  
Of een payrollonderneming zich nu wel of niet als (formele) werkgever kwalificeert 
is in de jurisprudentie nog geen uitgemaakte zaak.125 In de jurisprudentie is te zien 
dat de rechters soms via een omweg toeredeneren naar een oordeel ten gunste van 
de payrollwerknemer. In twee uitspraken, waarbij de opdrachtgever er financieel 
slecht voor stond, hadden de werknemers belang bij de door de kantonrechters 
aangenomen werkgeverschap.126 In twee andere uitspraken hebben kantonrechters 
wel geoordeeld dat er sprake was van (uitzend)werkgeverschap van de 
payrollonderneming ondanks dat dit niet in het voordeel van de werknemer was.  In 
die zaken werd het geleden nadeel, van het feit dat de werknemers in dienst waren 
bij de payrollonderneming, op een ander manier weggenomen.127 Eind 2012 en in 
2013 zijn er meerdere uitspraken gedaan waarin kantonrechters oordeelden dat de 
opdrachtgever de feitelijke (materieel) werkgever is. Op deze uitspraken wordt 
verderop in deze paragraaf ingegaan.  
 
4.2.1 Wie is de werkgever? 
Voor het antwoord op de vraag of tussen partijen een (arbeids)overeenkomst is 
gesloten, staan de partijbedoelingen voorop. De initiële partijbedoeling wordt 
ingekleurd door de wijze waarop partijen feitelijk uitvoering aan de overeenkomst 
hebben gegeven. Uit de arresten ABN Amro/Mali128 en Thuiszorg 
Rotterdam/PGGM129 blijkt dat eerst bekeken moet worden of ‘de inlener op papier’ 
in werkelijkheid niet toch de werkgever is. Indien partijen zich aanvankelijk tot 
elkaar verhouden als de inlener en de ingeleende werknemer, verandert deze 
                                                          
125 O.a. Ktr. Groningen 15 december 2009, LJN BL1163 en Hof van Leeuwarden 23 maart 2010, LJN BL 
9881.  
126
 Ktr. Almelo 27 juni 2008, JAR 2008/226 en Ktr. Oost Gelre 12 oktober 2009, JAR 2010/8. 
127
 Ktr. Amsterdam 7 juli 2009, JAR 2009/290 en Ktr. Delft 12 november 2009, LJN BK7359. 
128 HR 5 april 2002, LJN AD8186. 
129 HR 13 juli 2007, NJ 2007/449. (Stichting Thuiszorg Rotterdam/PGGM). 
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verhouding niet geruisloos in een arbeidsovereenkomst.130 De Hoge Raad heeft 
mijns inziens terecht geconcludeerd, dat de rechtszekerheid zich verzet tegen een 
geruisloze vervanging van de bestaande verhouding van de ingeleende werknemer 
tot de inlener in een arbeidsovereenkomst, waarvan voor geen van de partijen 
duidelijk is op elk tijdstip deze overgang zich zou hebben voltrokken.  
 
Van belang is de vraag of bij de aanvang van de inlening/inhuur, conform de 
partijbedoelingen, een overeenkomst is ontstaan met de payrollonderneming of met 
de opdrachtgever? Meer specifiek moet worden beoordeeld of er, in het kader van 
het vertrouwensbeginsel (art. 3:33-37 BW), een overeenkomst is ontstaan tussen 
de werknemer en de payrollonderneming of een overeenkomst tussen de 
werknemer en de opdrachtgever. De wilsovereenstemming (art. 3:33 BW) dient in 
samenhang te worden gezien met het bij de wederpartij opgewekte vertrouwen dat 
de wil is gericht op de te sluiten overeenkomst (art. 3:35 BW).131 Indien de 
overeenkomst is ontstaan tussen de payrollonderneming en werknemer, kan er 
nimmer geruisloos een overeenkomst ontstaan tussen de opdrachtgever en de 
werknemer. Zoals eerder beschreven kan een overgang van inlener naar werkgever 
enkel als er een duidelijk aanwijsbaar moment is waaruit dit blijft. Het formeel en 
materieel gezagscriterium staan hier buiten. Deze aspecten spelen pas een rol als 
er een overeenkomst bestaat tussen de opdrachtgever en de werkende. Indien uit 
de partijbedoelingen en de uitvoering van de overeenkomst blijkt dat er feitelijk een 
overeenkomst is gesloten met de inlener, dan zijn de formele en materiële 
gezagscriteria van belang om te kunnen bepalen of de overeenkomst zich kenmerkt 
als een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 BW.  
 
4.2.2 Jurisprudentie 
In de inleiding van deze paragraaf staat beschreven dat de rechtspraak tot nu toe 
nog geen duidelijke keuze heeft gemaakt rondom het werkgeverschap. Recente 
jurisprudentie laat een kanteling zien in de rechtspraak.  
 
Kantonrechter Rotterdam 21 december 2012132 
De kantonrechter stelde dat de payrollonderneming en de payrollwerknemer zich 
jegens elkaar hadden verbonden door middel van de schriftelijk vastgelegde 
arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW. De kantonrechter ontbond de 
                                                          
130 E.M. Hoogeveen, ‘De inlener en het werkgeverschap’, ARA 2007/3, p.22. 
131 E.M. Hoogeveen, ‘De inlener en het werkgeverschap’, ARA 2007/3, p.15. 
132 Ktr. Rotterdam 21 december 2012, JAR 2013/46 
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arbeidsovereenkomst niet, omdat bij de beschouwing van de feitelijke situatie de 
relatie tussen de opdrachtgever en de payrollwerknemer aangemerkt moest worden 
als een (materiële) arbeidsovereenkomst, omdat deze voldeed aan de criteria van 
art. 7:610 lid 1 BW. De kantonrechter noemde hierbij de volgende 
omstandigheden: 
- werving en selectie werd door de opdrachtgever verricht; 
- de payrollonderneming had geen enkele zeggenschap over de wijze waarop de 
werkneemster haar werkzaamheden verrichtte bij de opdrachtgever; 
- de opdrachtgever besloot of de overeenkomst tussen de payrollondernemer en 
de payrollwerknemer feitelijk zou eindigen; 
- de payrollonderneming betaalde weliswaar loon, maar de kosten daarvan 
konden een op een worden doorbelast aan de opdrachtgever; 
 
Kantonrechter Enschede 21 maart 2013133  
Er werd ontbinding van de arbeidsovereenkomst gevraagd. De kantonrechter 
oordeelde dat het bedrijf niet aangemerkt kon worden als uitzendbureau. Als reden 
werd gegeven dat het payrollbedrijf, het gericht bij elkaar brengen van vraag en 
aanbod, niet als bedrijfsactiviteit had. De payrollonderneming nam enkel vooraf 
door de inlener geworven en geselecteerde werknemers formeel in dienst, teneinde 
hen exclusief bij de opdrachtgever te detacheren. Gesteld werd dat daarmee van 
het vervullen van een allocatiefunctie en het uitzenden als bedoeld in art. 7:690 BW 
geen sprake was. Daarbij haalde de rechter aan: ‘hoewel payrolling naar de letter 
van de wet wel onder uitzendovereenkomst kan worden gebracht, kan uit de 
wetsgeschiedenis134 worden afgeleid dat die allocatiefunctie een belangrijk criterium 
is bij de beoordeling of er sprake is van ter beschikking stellen ‘in het kader van de 
uitoefening van een beroep of bedrijf’. 
 
In deze zaak heeft de rechter bij de vraag of er sprake was van een 
arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 BW conform de in de rechtspraak ontwikkelde 
toetsingscriteria gekeken naar wat partijen bij het sluiten van de overeenkomst 
voor ogen stond en de feitelijke invulling die partijen daaraan hebben gegeven. 
De volgende feiten en omstandigheden waren van doorslaggevend belang: 
- de opdrachtgever had de werknemer geselecteerd en geworven; 
                                                          
133 Ktr. Enschede 21 maart 2013, LJN BZ5108. 
134 kamerstukken II 1996/1997, 25 263, nr 3, p. 33-34. 
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- de opdrachtgever had de werknemer vervolgens ‘aangereikt’ aan de 
payrollonderneming, die daarop een als arbeidsovereenkomst aangeduide 
overeenkomst sloot met de werknemer; 
- de werknemer was exclusief ter beschikking gesteld aan de opdrachtgever; 
- de werknemer had enkel en alleen voor deze opdrachtgever gewerkt; 
- de opdrachtgever gaf instructies; 
- met de opdrachtgever werden afspraken gemaakt over vakantiedagen, te 
volgen opleidingen en wisselingen van werkplek; 
- in het kader van een reorganisatie was de werknemer inschreven bij het 
bemiddelingsbureau van de opdrachtgever; 
- de werknemer werd beoordeeld op basis van het beoordelingssysteem van 
de opdrachtgever; 
- van enige uitoefening van gezag door de payrollonderneming was geen 
sprake. 
De rechter overwoog dat de arbeidsrelatie tussen de payrollonderneming en de 
werknemer enkel en alleen heeft bestaan uit het plaatsen van de werknemer op de 
loonlijst. Door de route van de geldstroom diende, naar het oordeel van de rechter, 
heen gekeken te worden. Tot dit oordeel kwam de rechter ook omdat in de 
detacheringsovereenkomst stond dat de kosten die de payrollonderneming bij een 
(beëindiging) van de arbeids- en detacheringsovereenkomst zou maken, werden  
vergoed door de opdrachtgever. De kantonrechter heeft geen einduitspraak gedaan 
om een verrassingsuitspraak te voorkomen en heeft partijen in de gelegenheid 
gesteld zich over het voorgenomen besluit uit te laten. Op 4 april 2013 heeft de 
kantonrechter na reactie van partijen wel uitspraak kunnen doen. De 
payrollonderneming die om ontbinding van de arbeidsovereenkomst had gevraagd, 
is niet ontvankelijk verklaard.135 
 
Kantonrechter Almelo 13 mei 2013136   
De kantonrechter was in deze zaak van mening dat tussen de payrollonderneming 
en de werknemer geen arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW was gesloten. 
Uit de feiten en omstandigheden bleek dat niet voldaan werd aan de elementen van 
een arbeidsovereenkomst zoals geformuleerd in art. 7:610 BW. Hierbij werd 
gedoeld op de volgende feiten en omstandigheden: 
- de opdrachtgever had de instructies gegeven; 
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 Ktr. Enschede, 4 april 2013, LJN BZ6630. 
136
 Ktr. Almelo 13 mei 2013, LJN CA1178. 
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- de werknemer werkte in de bedrijfskleding van de opdrachtgever;  
- de werknemer verklaarde ter zitting nooit iemand van de payrollonderneming 
te hebben gesproken. 
De kantonrechter was van mening dat de opdrachtgever de feitelijke werkgever 
was. De payrollonderneming werd niet als werkgever in de zin van art. 7:610 BW 
aangemerkt. De rechter oordeelde dat de payrollonderneming wel bij wijze van een 
overeenkomst sui generis was verbonden tot betaling van ‘loon’ in ruil voor de door 
de payrollwerknemer op zich genomen werkzaamheden. 
 
Rechtbank Den Haag 26 juni 2013137  
De rechtspositie van werknemers verandert, naar het oordeel van de rechter, niet 
als hun bedrijf hen onderbrengt bij een (andere) payrollonderneming. Zij blijven 
hun werk feitelijk uitvoeren bij dezelfde werkgever en behouden dus hun rechten. 
De rechtbank in Den Haag heeft dit bepaald in een zaak die was aangespannen  
tegen een agentschap van het Ministerie van Economische Zaken. In deze uitspraak 
heeft de rechter zich expliciet uitgelaten over het werkgeverschap. Art. 7:610 lid 1 
BW verzet zich er weliswaar niet tegen dat de payrollonderneming met de 
werknemer een contractuele arbeidsrelatie aangaat (de arbeidsovereenkomst), 
maar die payrollconstructie geeft verder geen zelfstandige en inhoudelijke 
juridische betekenis aan het werkgeverschap van de payrollonderneming. De 
opdrachtgever blijft, volgens deze rechter, de feitelijke werkgever in de zin van art. 
7:610 BW. De enkele wisseling van payrollonderneming brengt voor de 
rechtspositie van de werknemers geen verandering teweeg. Dit vanuit het oogpunt 
van rechtsbescherming.  
 
Kantonrechter Amsterdam 3 september 2013138 
Ook de kantonrechter Amsterdam kende een doorslaggevend gewicht toe aan de 
(gezags)verhouding tussen de payrollwerknemer en de opdrachtgever bij wie de 
werkzaamheden feitelijk werden verricht. De payrollonderneming kon, volgens de 
kantonrechter, bij gebrek aan een ‘allocatiefunctie’ (het bij elkaar brengen van 
vraag naar en aanbod van tijdelijke arbeid op de arbeidsmarkt) ook niet als 
uitzendwerkgever van de payrollwerknemer worden aangemerkt. Ondanks het 
ontbreken van een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW en een 
uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW met de payrollonderneming kon de 
payrollwerknemer het payrollbedrijf, als uitvoerder van het juridisch en 
                                                          
137 Rb. Den Haag 26 juni 2013, ECLI:NL:RBDHA:2013:7749. 
138 Ktr. Amsterdam 3 september 2013, ECLI:NL:RBAMS:2013:6063. 
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administratief werkgeverschap, wel aanspreken op nakoming. Dit op basis van de 
tussen hen gesloten overeenkomst ‘sui generis’.139  
 
4.2.3 Literatuur 
Van Kempen heeft naar aanleiding van de uitspraken van de kantonrechters 
Rotterdam 21 december 2012, Enschede 21 maart 2013 en Almelo 13 mei 2013 
een artikel geschreven over de twee verschillende wijzen van beoordelen van de 
kantonrechters.140 De kantonrechters zijn in deze zaken van oordeel dat de 
opdrachtgever zich ook aan de payrollwerknemer heeft verbonden. De redenatie is 
echter vanuit een andere invalshoek. 
1. De kantonrechters in Almelo en Enschede stellen dat de payrollonderneming en 
de payrollwerknemer zich tot elkaar hebben verbonden op basis van een 
overeenkomst sui generis. De kantonrechters in deze zaken suggereren een 
arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW tussen de opdrachtgever en de 
payrollwerknemer.  
2. De kantonrechter Rotterdam laat de arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 
BW tussen de payrollonderneming en de payrollwerknemer in stand. In 
opdrachtgever is de materieel niet-contractuele werkgever. De kantonrechter 
volgt hierbij de door partijen gekozen formele structuur en komt binnen die 
structuur tot een redelijkheidstoetsing waarbij de situatie bij de materieel 
werkgever als uitgangspunt wordt genomen.141 
 
Ad 1. 
Het feit dat de contractuele relatie met de payrollonderneming en de payroll-
werknemer zich niet kwalificeert als arbeidsovereenkomst, brengt niet automatisch 
met zich mee dat er sprake is van een arbeidsovereenkomst met de opdrachtgever. 
Het bewijs dat de opdrachtgever en de payrollwerknemer zich tot elkaar verbonden 
hebben, is naar zijn mening een niet eenvoudig opgave nu er wel een getekende 
overeenkomst ligt met de payrollonderneming en niet met de opdrachtgever.142 Of 
de payrollwerknemer en de opdrachtgever zich tot elkaar hebben verbonden, hangt 
af van hetgeen zij over en weer hebben verklaard en uit elkaars verklaringen en 
                                                          
139 E.M. Bevers, ‘Pas op met payrolling’, Arbeidsrecht.nl 9 oktober 2013, arbeidsrecht.nl/pas-op-met-
payrolling. 
140 M.W.A.M. Van Kempen, ‘Over de zoektocht naar een eenduidige benadering van de 
rechtsbescherming van de payrollwerknemer’, TAP 2013/6, p.240-247. 
141 M.W.A.M. Van Kempen, ‘Over de zoektocht naar een eenduidige benadering van de 
rechtsbescherming van de payrollwerknemer’, TAP 2013/6, p.243. 
142 M.W.A.M. Van Kempen, ‘Over de zoektocht naar een eenduidige benadering van de 
rechtsbescherming van de payrollwerknemer’, TAP 2013/6, p. 243. 
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gedragingen hebben afgeleid en redelijkerwijs mochten afleiden.143 Dit kan best nog 
lastig worden nu de payrollwerknemer in vrijheid heeft kunnen beslissen akkoord te 
gaan met de arbeidsovereenkomst met de payrollonderneming. Als de 
payrollwerknemer erin slaagt te stellen en te bewijzen dat de opdrachtgever en de 
payrollwerknemer zich jegens elkaar hebben verbonden, dan moet de payroll-
werknemer vervolgens bewijzen dat het een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 
1 BW betreft.144  
 
Ad 2. 
Bij deze uitleg blijft de contractuele structuur de basis. De rechtsbetrekking met de 
payrollonderneming wordt als een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW 
gekwalificeerd. De rechter kan vervolgens materieel een oordeel vellen over de 
gekozen constructie en de wijze waarop de werknemer wordt behandeld bij ontslag. 
De rechter heeft hierbij veel vrijheid om de feiten en omstandigheden op waarde te 
schatten. De arbeidsovereenkomst met de payrollonderneming wordt aangenomen 
en mogelijk kan uit de feiten en omstandigheden geoordeeld worden dat de 
opdrachtgever de materieel werkgever is. Hiermee is de werknemersbescherming 
van de payrollwerknemer geborgd.  Van Kempen is voorstander van deze wijze van 
uitleg. 
 
Ook Hoogeveen heeft zich uitgelaten over de vraag wie de werkgever is. 
Hoogeveen is van mening dat uit de feitelijke uitvoering (het zelf werven en 
selecteren van personeel door de opdrachtgever en het exclusief 
terbeschikkingstelling aan de opdrachtgever) kan worden afgeleid dat partijen 
nimmer hebben beoogd een inleenrelatie aan te gaan. Het was niet hun bedoeling 
dat werkzaamheden werden verricht ten behoeve van de payrollonderneming als 
uitzendwerkgever. De klaarblijkelijke strekking van deze constructie is naar haar 
mening een andere dan het aangaan van een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 
lid 1 BW met de payrollonderneming. De werknemer kan zich dan ook volgens 
Hoogeveen beroepen op het gerechtvaardigd vertrouwen ex art. 3:35 BW dat de 
arbeidsovereenkomst is ontstaan met de opdrachtgever. Zij licht dit als volgt toe: 
‘Bij de payrollconstructie werft de opdrachtgever zoals gezegd de payrollwerknemer 
en is hij tevens degene die de sollicitatiegesprekken voert. Pas nadat de persoon 
van de werknemer in feite is vastgesteld, wordt de werknemer door een derde ‘in 
                                                          
143 Havitex-formule, HR 13 maart 1981, NJ 1981/635. 
144 M.W.A.M. Van Kempen, ‘Over de zoektocht naar een eenduidige benadering van de 
rechtsbescherming van de payrollwerknemer’, TAP 2013/6, p.244. 
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dienst genomen’. Feitelijk houdt dit niet meer in dan het plaatsen van de 
werknemer op een andere loonlijst en het uitbetalen van loon via de 
payrollonderneming. De payrollonderneming is enkel een tussenstation. De 
werknemer mocht een gerechtvaardigd vertrouwen hebben dat hij een 
arbeidsovereenkomst had met de opdrachtgever’.145 Opvallend in dit artikel is dat 
Hoogeveen heel stellig is over de klassieke uitzendovereenkomst. ‘ In klassieke 
uitzendverhoudingen zal de inlener naar mijn mening niet snel als werkgever zijn 
aan te merken. De uitzendverhouding wordt in het algemeen op papier gezet. 
Indien de drie betrokken partijen vervolgens uitvoering geven aan de 
driehoeksrelatie als een uitzendverhouding, is de uitzendverhouding het 
uitgangspunt. Het ontstaan van een arbeidsrelatie in een 
later stadium vereist een aanwijsbaar moment waarop partijen zich jegens 
elkaar hebben verbonden.’146 Hoogeveen is vervolgens van mening dat er bij 
payrolling wel sprake kan zijn van een arbeidsrelatie met de inlener.  
‘De inlener in payrollconstructies zal in mijn optiek vaak toch als werkgever 
hebben te gelden. De werknemer kan zich beroepen op de daadwerkelijke 
(achterliggende) bedoeling van partijen, waarbij hij erop vertrouwde een 
arbeidsrelatie met de ‘inlener’ te hebben.’ Ik vind het bijzonder dat ze hierbij 
helemaal niet ingaat op het feit dat er ook schriftelijke overeenkomsten worden 
afgesloten en dat de payrollonderneming een duidelijke werkgeversrol kan hebben.  
 
Zwemmer heeft zich eveneens uitgelaten over het werkgeverschap bij payrolling. 
Zwemmer stelt dat uit de rechtspraak147 volgt dat voor de beantwoording van de 
vraag of er sprake is van een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW moet 
worden gekeken naar de werkelijke –materiële- bedoeling van partijen bij het 
sluiten van de overeenkomst. Daarnaast dient te worden gekeken naar de wijze 
waarop uitvoering is gegeven aan de overeenkomst, terwijl daarbij rekening 
gehouden kan worden met de maatschappelijke positie van partijen.148 Bij 
payrolling is het, naar zijn oordeel, vanaf de aanvang van de contacten de 
bedoeling van de verschillende partijen dat de payrollwerknemer langdurig en 
exclusief bij de opdrachtgever wordt geplaatst. Het enkele feit dat de 
                                                          
145 E.M. Hoogeveen, ‘De inlener en het werkgeverschap’, ARA 2007/3, p. 24. 
146 E.M. Hoogeveen, ‘De inlener en het werkgeverschap’, ARA 2007/3, p. 35. 
147 HR 13 juli 2007, JAR 2007/231, NJ 2007/449 (Stichting Thuiszorg Rotterdam); HR 10 oktober 2003, 
JAR 2003/263, NJ 2007,446 (Van der Male BV/Den Hoedt). 
148 J.P.H. Zwemmer, ‘waarom de payrollonderneming geen (uitzend)werkgever is’, TRA 2009/2, p. 6. 
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payrollonderneming het loon betaalt, doet daar niet aan af. Een verbintenis kan 
immers door een ander worden nagekomen ex art. 6:30 BW.149 150 
 
4.2.4 Conclusie rondom het werkgeverschap 
Voor het antwoord op de vraag wie nu feitelijk de werkgever is van de 
payrollwerknemer, zal naar mijn mening steeds gekeken moeten worden naar de 
bedoeling van de partijen bij het afsluiten van de overeenkomst en de uitvoering 
die daaraan gegeven is in de praktijk. De initiële partijbedoelingen worden 
ingekleurd door de wijze waarop de partijen feitelijk uitvoering hebben gegeven aan 
de arbeidsrelatie. Daarbij wordt als het ware een ex-tunc-toetsing gehanteerd.151 
Omdat naar mijn mening payrolling in veel gevallen niet valt onder de 
uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW is het vraagstuk rondom het 
werkgeverschap essentieel. Indien de arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW 
die de payrollonderneming met de payrollwerknemer heeft afgesloten bij de 
totstandkoming en tijdens de uitvoering een voldoende zelfstandige en inhoudelijke 
betekenis heeft, kan mijns inziens de payrollonderneming gezien worden als de 
werkgever. Indien vanuit de partijbedoelingen en de uitvoering onvoldoende 
vaststaat dat de payrollonderneming een zelfstandige en inhoudelijke rol heeft, zou 
het werkgeverschap weleens bij de opdrachtgever kunnen liggen. 
 
Bij payrollvorm 2 ben ik van mening dat de payrollonderneming veelal de 
werkgever is van de payrollwerknemer. Het is steeds de bedoeling geweest dat de 
payrollonderneming de werkgever zal worden en dat de driehoeksrelatie van 
tijdelijke aard is. Bij payrolling vorm 3 is de bedoeling van de partijen dat de 
payrollwerknemer langdurig en soms ook exclusief komt werken voor de 
opdrachtgever. Om te beoordelen of de opdrachtgever mogelijk gezien kan worden 
als de werkgever, dient gekeken te worden naar de afspraken die zijn gemaakt bij 
de start van de overeenkomst en naar de feitelijke uitvoering van de 
overeenkomst. Als de payrollonderneming in de praktijk een echte inhoudelijke rol 
heeft (bijv. re-integratie bij ziekte, beoordeling en contact) kan mijn inziens 
gesproken worden van werkgeverschap zoals dit wordt beoogd in het arbeidsrecht. 
Met name door de exclusiviteit is de rol van de payrollonderneming beperkter dan 
die van een reguliere uitzendwerkgever. De opdrachtgever zou naar mijn mening 
dan sneller aangemerkt kunnen worden als de feitelijke werkgever. Daarnaast 
                                                          
149 Ktr. Amsterdam 4 november 1999, JAR 2000/32: het enkele feit dat een bepaalde vennootschap op 
de loonstroken staat vermeld, is onvoldoende om een dienstverband met die vennootschap aan te gaan. 
150 E.M. Hoogeveen, ‘De inlener en het werkgeverschap’, ARA 2007/3, p. 24. 
151 E.M. Hoogeveen, ‘De inlener en het werkgeverschap’, ARA 2007/3, p. 21. 
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speelt ook mee welke kosten allemaal worden doorbelast aan de opdrachtgever. Als 
expliciet in de overeenkomst is vastgelegd dat kosten voor bemiddelen en ontslag 
één op één kunnen worden doorbelast, dan wordt de rol van de payrollonderneming 
steeds meer enkel die van een loonadministratie. De uitleg van Hoogeveen en 
Zwemmer past hier bij. Echter ik vind wel dat zij te veel voorbij gaan aan het feit 
dat een werknemer in vrijheid een arbeidsovereenkomst heeft gesloten met de 
payrollonderneming en de payrollonderneming een actieve rol als werkgever kan 
vervullen. 
 
In het kader van de rechtszekerheid is het van belang dat de rechtspraak hierin een 
duidelijke positie inneemt. In 2013 lijkt de rechtspraak een keuze te hebben 
gemaakt over het werkgeverschap bij payrolling. De verschillende manieren van 
uitleg leiden nog tot onzekerheid bij de betrokken partijen. De toekomst zal moeten 
uitwijzen of de rechtspraak een helderder standpunt gaat innemen. Met de 
afspraken in het sociaal akkoord, het wetsvoorstel voor de nieuwe Wet werk en 
zekerheid, en de daarin nog aangekondigde verdere stappen zou dit wel eens in 
een stroomversnelling terecht kunnen komen. 
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Hoofdstuk 5  Gevolgen ontbreken van een wettelijke grondslag  
In zijn algemeenheid kan gesteld worden dat de onduidelijkheid rondom de 
toepasbaarheid van art. 7:690 BW en het werkgeverschap voor alle partijen leidt 
tot rechtsonzekerheid. Dit terwijl met de komst van art. 7:690 BW juist beoogd 
werd meer duidelijkheid te verschaffen152 en daarmee rechtszekerheid te scheppen. 
Payrolling is mogelijk geworden doordat de wetgever het artikel (art. 7:690 BW) 
ruim heeft willen uitleggen, zodat vele driehoeksrelaties onder de werking van dit 
artikel zouden vallen en door het wegvallen van de maximumtermijn voor 
uitzenden met de komst van de Waadi.  
 
In de rechtspraak en in de literatuur is in de loop van de jaren payrolling wisselend 
beoordeeld. Dit maakt dat er heden ten dage de uiterst onwenselijke situatie 
bestaat van rechtsonzekerheid. In dit hoofdstuk wordt om deze reden ingegaan op 
de onzekerheid voor de verschillende belanghebbenden: de payrollwerknemer, de 
payrollonderneming en de opdrachtgever. Omdat de rechtspositie voor 
overheidspersoneel niet in het Burgerlijk Wetboek is geregeld en een aanmerkelijk 
deel van de payrollovereenkomsten gesloten worden met overheidsinstellingen 
wordt hierbij apart stil gestaan. Voor de verschillende belanghebbenden wordt 
achtereenvolgens in kaart gebracht wat de gevolgen zijn bij de start van de 
overeenkomst, de uitvoering van de overeenkomst en de gevolgen bij het 
beëindigen van de overeenkomst. Hierbij wordt ook kort ingegaan op de 
onduidelijkheid rondom de toepassing van art. 7:690 BW of art. 7:610 lid 1 BW en 
rondom het werkgeverschap. 
 
5.1 De werknemer  
5.1.1 Overeenkomst 
In zijn algemeenheid geldt naar mijn mening dat de payrollwerknemer een 
overeenkomst sluit met de payrollonderneming. Op grond van de conclusies uit het 
vorige hoofdstuk zal het veelal gaan om een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 
1 BW. Op basis van deze arbeidsovereenkomst komt de werknemer de 
rechtsbescherming van titel 7.10 BW toe. De payrollonderneming plaatst de 
payrollwerknemer bij een derde, de opdrachtgever. Er wordt geen overeenkomst 
gesloten tussen de opdrachtgever en de payrollwerknemer.  
  
                                                          
152
 Kamerstukken II 1996/1997, 25263, nr. 3, p. 9. 
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Indien er wordt beoordeeld dat de overeenkomst tussen de werknemer en de 
payrollonderneming geen uitzendovereenkomst is ex art. 7:690 BW of een 
arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW, dan kwalificeert de overeenkomst die 
is gesloten zich als een overeenkomst sui generis. Het is dan vervolgens aan de 
werknemer om te bewijzen dat er feitelijk sprake is van een arbeidsovereenkomst 
ex art. 7:610 BW met de opdrachtgever. Mijns inziens zal het lastig zijn dit te 
bewijzen omdat de werknemer in vrijheid de ‘arbeids’overeenkomst met de 
payrollonderneming heeft getekend.153 De feiten en omstandigheden moeten van 
dien aard zijn dat, op grond van het vertrouwensbeginsel, de werknemer er vanuit 
kon gaan dat de overeenkomst gesloten was tussen hem en de opdrachtgever. Dit 
kan mijns inziens enkel als de payrollonderneming een onvoldoende inhoudelijke en 
zelfstandige rol heeft gehad. Hiervan kan bijvoorbeeld sprake zijn als de werknemer 
geen enkel contact heeft gehad met de payrollonderneming, alle kosten één op één 
doorbelast kunnen worden aan de opdrachtgever (incl. ontslag en 
herplaatsingskosten) of er aangesloten wordt bij de voorzieningen van de 
opdrachtgever bij herplaatsing. Als de werknemer niet kan bewijzen dat er feitelijke 
een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW met de opdrachtgever tot stand is 
gekomen, komt de rechtsbescherming vanuit titel 7.10 BW de werknemer niet toe 
omdat er geen werkgever is. De payrollonderneming en de werknemer hebben een 
overeenkomst sui generis en de opdrachtgever en de werknemer hebben geen 
overeenkomst. Dit is een onwenselijke situatie. Hierbij dient wel te worden vermeld  
dat ik niet verwacht dat dit in de praktijk snel zal gebeuren, omdat uit de 
rechtspraak duidelijk naar voren komt dat de rechter in de beoordeling het belang 
van de werknemer zwaar weegt. Voor de rechtsbescherming van de werknemer 
lijkt de uitspraak van de rechtbank Rotterdam154, zoals in het vorige hoofdstuk 
beschreven, beter hanteerbaar. De formeel werkgever wordt gezien als werkgever 
en daarbij wordt tevens beoordeeld dat de opdrachtgever de feitelijk (materieel) 
werkgever is. De werknemer komt dan altijd de werknemersbescherming van boek 
7 BW titel 10 BW toe.  
 
5.1.2 Arbeidsvoorwaarden 
Met de komst van de Waadi (art. 8 lid 1 en 2) is geregeld dat de ter beschikking 
gestelde werknemer recht heeft op tenminste dezelfde arbeidsvoorwaarden als die 
gelden voor werknemers van de opdrachtgever. Dit gaat o.a. om gelijke beloning, 
                                                          
153 M.W.A.M Van Kempen, ‘Over de zoektocht naar een eenduidige benadering van de rechtsbescherming 
van de payrollwerknemer’, TAP 2013/6, p. 243. 
154 Ktr. Rotterdam, 21 december 2012, JAR 2013/46. 
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gelijke werktijden, gelijke vakantiedagen enz. Een verschil in arbeidsvoorwaarden, 
die desondanks blijft bestaan, is de pensioenvoorziening. Voor uitzendbureaus geldt 
een verplicht pensioen via het pensioenfonds STiPP per 1 januari 2004. Onder de 
verplichtstelling vallen ook payrollondernemingen.155 Uit het VPO 
arbeidsvoorwaardenregeling blijkt dat al na twee maanden de payrollwerknemer 
aanspraak maakt op de STIPP pluspensioenregeling (artikel 24 VPO 
arbeidsvoorwaarden reglement januari 2012). De opdrachtgevers zijn vaak 
aangesloten bij een ‘eigen’ pensioenfonds. Afhankelijk van de pensioenvoorziening 
die de opdrachtgever biedt kan dit verschil in arbeidsvoorwaarden, tussen de 
payrollwerknemer en de werknemers van de opdrachtgever, in het voordeel of in 
het nadeel van de payrollwerknemer uitpakken.  
 
5.1.3 Ontslag 
In 2009 heeft het UWV, in samenspraak met het Ministerie van Sociale Zaken en 
Werkgelegenheid, aparte beleidsregels rondom ontslag bij payrolling opgesteld.156  
Hierbij is aansluiting gezocht bij de definitie vanuit de toenmalige CAO voor 
medewerkers van Payroll ondernemingen 2008-2009. Het ontslagbesluit bepaalt in 
art. 4:2 lid 1 dat het afspiegelingsbeginsel moet worden toegepast over alle 
werknemers in uitwisselbare functies van de bedrijfsvestiging. Als de opdrachtgever 
de payrollopdracht beëindigt, is er sprake van verval en een arbeidsplaats bij de 
payrollonderneming. Voor de payrollonderneming ontstaat op dat moment een 
bedrijfseconomische reden voor het indienen van een ontslagaanvraag.157 Het UWV 
was van mening dat de bijzondere contractuele relatie bij payrolling een onverkorte 
toepassing van het afspiegelingsbeginsel niet toelaat. De hardheidsclausule in art. 
4:2 lid 3 van het ontslagbesluit is hierop van toepassing. Dit houdt in dat 
afspiegeling beperkt kan worden tot de werknemers van het payrollbedrijf die 
werkzaam zijn bij de opdrachtgever die de payrollopdracht heeft beëindigd. In het 
geval de werknemer, waarvan de opdrachtgever de opdracht heeft beëindigd, 
conform het afspiegelingsbeginsel niet in aanmerking zou komen voor ontslag, 
dient de payrollonderneming de opdrachtgever te vragen de opzegging te herzien. 
Als de opdrachtgever dit om moverende redenen weigert, zal de 
payrollonderneming zich hieraan moeten conformeren. De payrollonderneming zal 
zich vervolgens moeten inzetten om de werknemer te herplaatsen. Aan deze 
verplichting kan worden voldaan door bij andere opdrachtgevers te informeren of er 
                                                          
155 Staatscourant, 3 februari 2009, nr. 1645. 
156 Visie Stichting van de Arbeid ontwikkeling van payrolling, Den Haag: Stichting van de Arbeid 2012, p. 
28. 
157 UWV Werkbedrijf, Beleidsregels Ontslagtaak 2012, Hoofdstuk 16 paragraaf 3.   
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vacatures zijn.158 Indien ook hieraan is voldaan krijgt de payrollonderneming 
relatief eenvoudig een ontslagvergunning. De werknemer heeft bij beëindiging van 
de opdracht door de opdrachtgever mijns inziens een veel beperktere 
ontslagbescherming dan een ‘gewone’ werknemer of een ‘uitzendkracht’. Ik vind 
deze situatie uiterst onwenselijk en in het licht van de werknemersbescherming 
ongepast. De kantonrechter te Rotterdam oordeelde in zijn uitspraak van 21 
december 2012159 dat het rechtskarakter van de payrollconstructie niet 
rechtvaardigt dat de ontslagbescherming van de werknemer op grond van het BBA 
minder betekenis heeft. De kantonrechter was van mening dat de beleidsregels van 
het Ontslagbesluit in strijd zijn met de strekking van het BBA. 
 
5.2 De opdrachtgever 
5.2.1 Overeenkomst van opdracht en het werkgeverschap 
In zijn algemeenheid geldt dat de opdrachtgever enkel een overeenkomst heeft met 
de payrollonderneming, de overeenkomst van opdracht ex art. 7:400 BW ook wel 
inleenovereenkomst genoemd. Deze overeenkomst regelt o.a. de kosten die de 
opdrachtgever betaalt voor de inhuur van de ‘werknemer’ en hoe deze 
overeenkomst kan worden opgezegd.  
 
De opdrachtgever sluit dus een overeenkomst van opdracht met de payroll-
onderneming om een ‘werknemer’ in te huren. Uit de rechtspraak en literatuur 
blijkt dat in sommige situaties de opdrachtgever onbedoeld toch als werkgever 
aangesproken kan worden. In het vorige hoofdstuk is beschreven dat dit moet dan 
blijken uit de feiten en omstandigheden. Indien blijkt dat de opdrachtgever 
aangemerkt kan worden als werkgever, is het bijzondere regime van 
uitzendovereenkomst art. 7:691 BW, ongeacht de discussie of payrolling hieronder 
valt, nooit van toepassing geweest. Bij de opdrachtgever als werkgever is namelijk 
het standaardregime van art. 7:668a van toepassing, er van uitgaande dat er in de 
bij de opdrachtgever van toepassing zijnde CAO geen afwijkende afspraken op dit 
gebied zijn gemaakt. Mocht er gebruik zijn gemaakt van de extra contractruimte 
die art. 7:691 BW bij uitzendovereenkomsten biedt, dan kan dit tot gevolg hebben 
dat de werknemer reeds in vaste dienst is bij de opdrachtgever.  
 
                                                          
158 Visie Stichting van de Arbeid ontwikkeling van payrolling, Den Haag: Stichting van de Arbeid 2012, 
p. 28. 
159 Ktr. Rotterdam 21 december 2012, JAR 2013/46. 
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De met de payrolloverneming gesloten overeenkomst van opdracht blijft, indien de 
opdrachtgever zich kenmerkt als de werkgever, wel bestaan. De 
payrollonderneming voert voor de opdrachtgever de loonbetaling en de 
administratieve verplichtingen uit. De payrollonderneming doet dit echter niet 
vanuit het werkgeverschap maar vanuit art. 6:30 BW. Het art. 6:30 lid 1 BW 
bepaalt dat een verbintenis door een ander dan de schuldenaar kan worden 
nagekomen, tenzij haar inhoud of strekking zich daartegen verzet.160  
 
Voor de overheid is het BW waaronder het  arbeidsrecht veelal niet van toepassing. 
Omdat overheidsinstellingen vaak gebruik maken van payrolling  wordt er hier 
apart stil gestaan bij de gevolgen van het werkgeverschap voor private 
opdrachtgevers en publieke opdrachtgevers. Als blijkt dat de payrollwerknemer 
feitelijk in dienst is bij de private opdrachtgever dan zijn de bepalingen van titel 
7.10 BW van toepassing. De artikelen in het kader van de werknemersbescherming 
zijn één op één toepasbaar. Lastiger wordt het wanneer de opdrachtgever een 
overheidsinstelling is. Kan er sprake zijn van een arbeidsovereenkomst met de 
overheid als werkgever? In art. 7:615 BW is bepaald dat titel 7.10 BW niet van 
toepassing is op werknemers in dienst van een overheidsinstelling, tenzij die voor 
of na aanvang van de dienstbetrekking door of namens partijen hetzij bij wet of 
verordening van toepassing zijn verklaard. De overheid bepaalt zelf of de 
bepalingen die voor “normale” werknemers gelden van toepassing zijn. Uit de 
arbeidsvoorwaardenregelingen van de gemeenten, CAR/UWO, en het Rijk, ARAR, 
blijkt dat arbeidsovereenkomsten naar burgerlijk recht niet gebruikt worden. Het 
CAR/UWO kent hiervoor één uitzondering namelijk voor oproepkrachten art. 2:5 
CAR/UWO. Hieruit kan geconcludeerd worden dat op basis van het BW of de 
arbeidsvoorwaardenregelingen van de Gemeenten en van het Rijk er geen 
arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW van toepassing kan zijn bij deze 
overheidsinstellingen. 
 
Kan er dan sprake zijn van een aanstelling als ambtenaar? 
In artikel 1 lid 1 van de Ambtenarenwet staat dat een ambtenaar degene is ‘die is 
aangesteld om in openbare dienst werkzaam te zijn’. Het werkzaam zijn in 
openbare dienst is niet bepalend voor de ambtenarenstatus, want degene die een 
arbeidscontract heeft, is uitgesloten van het ambtenaarschap, art. 1 lid 3 AW. Het 
ambtenaarschap berust dus op de aanstelling. Een aanstelling is een besluit in de 
                                                          
160 E.M. Hoogeveen, ‘De inlener en het werkgeverschap’, ARA 2007/3, p. 24.  
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zin van de Algemene wet bestuursrecht. Onder een besluit wordt verstaan ex art. 
1:3. Awb: Een schriftelijke beslissing van een bestuursorgaan, inhoudende een 
publiekrechtelijke rechtshandeling.  
Aan deze eisen is in het geval van payrolling niet voldaan. Dit heeft tot gevolg dat  
er geen sprake is van een aanstelling tot ambtenaar. Bij wijze van uitzondering kan 
onder omstandigheden bij gebrek aan een aanstellingsbesluit toch een 
ambtenarenverhouding tot stand zijn gekomen. De Centrale Raad van Beroep acht 
de uitzondering aanwezig, indien duidelijk blijkt dat aan de zijde van het betrokken 
bestuursorgaan het de bedoeling was om een ambtenarenverhouding tot stand te 
brengen, dan wel dat er feiten of omstandigheden waren op grond waarvan de 
betrokken werknemer heeft mogen begrijpen dat een aanstelling tot ambtenaar 
feitelijk heeft plaatsgevonden.161 Uit de overeenkomsten die ten grondslag liggen 
aan de driehoeksrelatie payrolling, kan mijns inziens onmogelijk worden afgeleid 
dat het aan de zijde van de overheidsinstelling de bedoeling was om een ambtelijke 
rechtsverhouding tot stand te brengen. Er is juist expliciet voor een andere 




Conform artikel 8 lid 1 en 2 Waadi heeft de payrollwerknemer recht op dezelfde 
arbeidsvoorwaarden als de werknemers van de opdrachtgever. Indien het 
werkgeverschap bij de opdrachtgever blijkt te liggen, kan er een recht komen op de 
pensioenvoorziening van de opdrachtgever. Zeker als de payrollrelatie langere tijd 
heeft geduurd of er meerdere werknemers worden ingeleend, kan dit kostbaar zijn. 
Naar mijn mening dient de premie met terugwerkende kracht te worden afgedragen 
conform art. 7 lid 4 Pensioenwet. Naast de pensioenvoorziening zullen ook de 
eventuele scholingsgelden moeten worden afgedragen. 
 
Een ander belangrijk werkgeversrisico is de loondoorbetalingsverplichting bij ziekte 
ex art.7:629 lid 1 BW. De werkgever is gehouden gedurende 104 weken maximaal 
170% van het loon door te betalen. Als de opdrachtgever op basis van de feiten en 
omstandigheden wordt gekenmerkt als werkgever, is de opdrachtgever ook 
verantwoordelijk voor de loondoorbetalingsverplichting bij ziekte.  
 
 
                                                          
161 CrvB 3 maart 1994, TAR 1994/103. 
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5.2.3 Einde overeenkomst 
De opdrachtgever kan de overeenkomst met de payrollonderneming al dan niet met 
een opzegtermijn opzeggen. De payrollonderneming is vervolgens verantwoordelijk 
voor een eventuele ontslagprocedure.  
 
Indien blijkt dat de opdrachtgever de werkgever is van de werknemer dan is dit een 
hele andere situatie. Bij een opdrachtgever zijn de reguliere ontslagregels uit het 
Ontslagbesluit één op één van toepassing. Het afspiegelingsbeginsel dient binnen 
het totale personeelsbestand te worden toegepast. De werkgever moet een 
ontslagvergunning aanvragen alvorens over te kunnen gaan tot ontslag ex art. 6 
BBA. De toetsing door het UWV zal strenger zijn dan bij de payrollonderneming als 
gevolg van de regels in het Ontslagbesluit. 
 
Voor de werkgever heeft het grote gevolgen of de opdrachtgever als opdrachtgever 
of als werkgever wordt aangemerkt. Financieel kan deze uitkomst het fors duurder 
zijn als gevolg van de loondoorbetaling bij ziekte, volledige toepassing van de CAO 
en aansluiting bij het pensioenfonds. Daarnaast heeft het gevolgen voor het 
personeelsbestand van de werkgever. Dit personeelsbestand is in omvang 
toegenomen wat ook gevolgen heeft voor de toepassing van het 
afspiegelingsbeginsel. 
 
5.3 De payrollonderneming 
5.3.1 Werkgeverschap 
De payrollonderneming is op basis van de gesloten arbeidsovereenkomst in principe 
de werkgever. In hoofdstuk 4 heb ik toegelicht waarom mijns inziens art. 7:690 BW 
veelal niet van toepassing is op de gesloten overeenkomst. Als gevolg van deze 
conclusie is art. 7:691 BW eveneens niet van toepassing op deze overeenkomsten. 
Het standaard regime van art. 7:668a BW is dan van toepassing. Dit kan enkel 
anders zijn indien er in een CAO andere afspraken zijn gemaakt. Er zal hierdoor 
eerder sprake zijn van een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd dan de 
payrollonderneming in eerste instantie vermoedde. Met de aangepaste 
ontslagregels voor payrolling, hoeft dit naar mijn mening niet heel veel nadelige 
gevolgen te hebben voor de payrollonderneming. 
 
Op basis van de conclusie dat art. 7:610 BW veelal van toepassing is op payrolling, 
hoort de randvoorwaarde dat de payrollonderneming een voldoende zelfstandige rol 
moet hebben gehad bij het aangaan van de overeenkomst en de uitvoering 
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daarvan. Indien dit niet het geval is kan blijken dat de payrollonderneming toch 
niet gezien kan worden als de werkgever. Dit heeft dan tot gevolg dat de 
payrollonderneming namens de feitelijke werkgever (waarbij vaak aangenomen 
wordt dat dit de opdrachtgever is) de verloning en administratie voert. De 
overeenkomst tussen de payrollonderneming en de payrollwerknemer kenmerkt 
zich als een overeenkomst sui genesis. Zwemmer vulde dit als volgt in: ‘De 
payrollwerknemer zou dan, nadat de opdrachtgever is gekwalificeerd als de 
werkgever ex art. 7:610 BW, op basis van de in deze overeenkomst met het 
payrollbedrijf gemaakte contractuele afspraken, ook bij het payrollbedrijf nakoming 
kunnen blijven vorderen vanuit de arbeidsovereenkomst voortvloeiende 
verplichtingen. De in de overeenkomst van opdracht tussen het payrollbedrijf en de 
opdrachtgever gemaakte afspraak dat het payrollbedrijf de aan het juridische 
werkgeverschap verbonden financiële en administratieve verplichtingen van de 
opdrachtgever op zich neemt, kan worden gekwalificeerd als een derdenbeding ten 
behoeve van de payrollwerknemer’. 162 Zwemmer is van mening dat de inhoud of 
strekking van art. 7:610 BW zich niet verzet tegen nakoming door het payrollbedrijf 
van deze verplichtingen ex art. 6:30 BW.163 De payrollwerknemer kan, naar zijn 
mening, het payrollbedrijf op grond van een derdenbeding ex art. 6:253 lid 1 BW 
aanspreken op nakoming van de aan het juridisch werkgeverschap verbonden 
financiële en administratieve verplichtingen.164 Indien de opdrachtgever wordt 
gekwalificeerd als werkgever ex art. 7:610 BW, kan de werknemer uiteraard ook de 
opdrachtgever aanspreken op de, uit zijn arbeidsovereenkomst voortvloeiende, 
verplichtingen.165  
 
De arbeidsovereenkomst kan ook worden gekenmerkt als de formele 
arbeidsovereenkomst tussen de payrollonderneming en de payrollwerknemer (zie 
de toelichting van Van Kempen in het vorige hoofdstuk). Vervolgens kan 
tegelijkertijd de opdrachtgever gezien moet worden als de materieel werkgever. 
Zowel voor de payrollonderneming als voor de opdrachtgever levert dit een grote 
mate van onduidelijkheid en daarmee onzekerheid op. De werknemer kan steeds 
beide partijen aanspreken op nakoming van de arbeidsovereenkomst. 
 
                                                          
162  J.P.H. Zwemmer, ‘Payrolling: wie is de werkgever en welke verplichtingen hebben het payrollbedrijf 
en de opdrachtgever jegens de werknemer?’, VRA 2013/5, p. 173. 
163 J.P.H. Zwemmer, ‘Payrolling: wie is de werkgever en welke verplichtingen hebben het payrollbedrijf 
en de opdrachtgever jegens de werknemer?’, VRA 2013/5, p. 173. 
164 J.P.H. Zwemmer, ‘Payrolling: wie is de werkgever en welke verplichtingen hebben het payrollbedrijf 
en de opdrachtgever jegens de werknemer?’, VRA 2013/5, p. 173. 
165 J.P.H. Zwemmer, ‘Payrolling: wie is de werkgever en welke verplichtingen hebben het payrollbedrijf 





Voor de payrollonderneming maakt het geen verschil of de payrollonderneming of 
de opdrachtgever werkgever blijkt te zijn ten aanzien van de arbeidsvoorwaarden. 
De payrollonderneming kan namelijk de kosten één op één doorbelasten aan de 
opdrachtgever.  
 
Het risico bij ziekte komt bij een arbeidsovereenkomst met de payrollonderneming 
voor rekening van de payrollonderneming. Dit houdt in dat de loondoorbetalings-
verplichting, art. 7: 629 lid 1 BW, en re-integratieverplichting, art. 7:658a lid 1 BW, 
bij de payrollonderneming ligt. Voor de zieke werknemer geldt een ontslagverbod 
art. 7:670 BW. Om dan na opzegging van een inleenovereenkomst over te kunnen 
gaan tot ontslag wegens economische reden zal de payrollonderneming zich 
moeten wenden tot de kantonrechter conform art. 7:678 BW.  
 
5.3.3 Einde inhuur en ontslag 
Ten aanzien van het ontslag geldt voor de payrollonderneming dat een 
ontslagaanvraag via de huidige beleidsregels van het UWV redelijk eenvoudig kan. 
De payrollonderneming heeft hiervoor nodig de opzegging, bij meerdere 
werknemers bij de opdrachtgever een verklaring dat de opdrachtgever toch de 
overeenkomst met deze werknemer beëindigt en de payrollonderneming moet 
voldoen aan de herplaatsingsinspanning. Met de afspraken in het sociaal akkoord 
lijkt het erop dat deze aangepaste regels komen te vervallen. Ik vind dit verstandig, 
omdat veel payrollondernemingen een behoorlijke omvang hebben met meerdere 
opdrachtgevers of gelieerd zijn aan uitzendorganisaties.166 De soepeler toepassing 
van het afspiegelingsbeginsel en beperkte herplaatsingsverplichting lijken dan niet 
nodig. Bij een ontslagverbod, bijv. art. 7:670 BW of art. 7:678 BW, moet de 
payrollonderneming zich tot de kantonrechter wenden. De recente rechtspraak 
maakt het onzeker wat een rechter bij een ontbindingsverzoek zal doen, een 
inhoudelijke beoordeling of niet ontvankelijkheid.  Niet ontvankelijkheid kan grote 
financiële gevolgen hebben voor de payrollonderneming en kan een juridische strijd 
opleveren met de opdrachtgever.  
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5.4 Conclusie ontbreken wettelijke grondslag 
Het ontbreken van een specifieke wettelijke grondslag heeft tot gevolg dat er een 
grote mate van rechtsonzekerheid ontstaat voor alle partijen. Onduidelijk is of 
artikel 7:690 BW van toepassing is en wie de werkgever(s) is?  Voor de komst van 
artikel 7:690 BW was er ook onduidelijkheid over de rechtspositie van 
uitzendkrachten. Het probleem lijkt nu verschoven te zijn van uitzenden naar 
andere vormen van inlening waaronder payrolling. Dit terwijl de wetgever met de 
wetgeving rondom de uitzendovereenkomst juist voor alle driehoeksverhoudingen 
de rechtspositie helder in kaart wilde brengen. Alle argumenten wegend ben ik tot 
de conclusie gekomen dat artikel 7:690 BW veelal niet van toepassing is. De 
arbeidsovereenkomst tussen de payrollonderneming en de werknemer is een artikel 
7:610 BW overeenkomst. Terecht kan ter discussie worden gesteld of de 
payrollonderneming een voldoende zelfstandige en inhoudelijke rol heeft bij de 
totstandkoming en uitvoering van de arbeidsovereenkomst om te kunnen 
concluderen dat deze overeenkomst strookt met de partijbedoelingen. Indien dit 
niet het geval is kan er een discussie ontstaan rondom het werkgeverschap. Deze 
discussie richt zich op het vertrouwensbeginsel. Had de werknemer mogen 
vertrouwen dat hij in dienst was getreden bij de opdrachtgever i.p.v. de 
payrollondernemer? Ik verwacht dat dit verweer niet snel zal slagen als de 
payrollonderneming zijn rol als werkgever goed oppakt. 
 
De huidige praktijk geeft een beeld van onduidelijkheid rondom de toepassing van 
7:690 BW zowel vanuit de literatuur als ook van uit de rechtspraak. Het is voor alle 
partijen dan ook onzeker bij een gang naar de rechter wat de uitkomst zal zijn. 
De onzekerheid heeft gevolgen voor de ketenbepaling rondom tijdelijke contracten, 
de pensioenvoorziening en CAO waarbij aangesloten moet worden, maar vooral ook 
ten aanzien van de regels die gelden bij ontslag.  
De werknemer weet niet meer wie nu feitelijk zijn werkgever is. De opdrachtgever 
kan onbedoeld toch aangesproken worden als werkgever met de daarbij behorende 
verplichtingen. Lastiger wordt het wanneer de opdrachtgever een overheids-
instelling is. Met de huidige wet- en regelgeving lijkt het moeilijk om de 
overheidsinstelling te kenmerken als de werkgever.  Voor de payrollonderneming is 
de onduidelijkheid ook niet wenselijk omdat in een verzoek tot ontslag ineens kan 
blijken dat de onderneming niet ontvankelijk wordt verklaard. Het ontslag kan dan 
niet doorgaan terwijl de kosten rondom loonbetaling wel doorlopen. Al met al is 




Hoofdstuk 6  Vergelijking payrolling met uitzenden en detacheren 
 
In het vorige hoofdstuk zijn de gevolgen van het ontbreken van een wettelijke basis 
voor de payrollwerknemer, de opdrachtgever en de payrollonderneming in kaart 
gebracht. Hieruit blijkt dat de onduidelijkheid die is ontstaan gevolgen heeft voor 
de rechtszekerheid voor de verschillende partijen. Artikel 7:690 BW is ontwikkeld 
ter bescherming van de ‘uitzend’werknemer. De werknemer die beschikbaar wordt 
gesteld aan een derde. In de huidige praktijk (de literatuur en de rechtspraak) en 
ook in de Memorie van Toelichting bij de Wet Flexibliteit en zekerheid is uitzenden 
van uitzendkrachten als uitgangspunt genomen. In dit hoofdstuk wil ik dan ook de 
klassieke vorm van terbeschikkingstelling van een werknemer namelijk uitzenden 
onder de loep nemen en afzetten tegen payrolling vanuit het oogpunt 
rechtszekerheid en werknemersbescherming. Daarbij ga ik ook in op wat nu precies 
uitzenden is. Deze vorm aan terbeschikkingstelling van een werknemer is namelijk 
ook aan modernisering onderworpen. En hoe groot is het verschil dan nog met 
payrolling? Daarnaast is in de Memorie van Toelichting aangegeven dat detachering 
ook onder artikel 7:690 BW valt. In dit hoofdstuk wordt beschreven welke 
vraagstukken er bij detacheren spelen rondom de toepassing van artikel 7:690 BW 
en hoe detacheren zich verhoudt tot payrolling. 
 
6.1 Uitzenden 
In de literatuur wordt vaak de vergelijking gemaakt tussen uitzenden en payrolling. 
Hierbij wordt ingegaan op de klassieke vorm van uitzenden.   
 
Definitie uitzenden: 
Ter beschikking stellen van derden om in het bedrijf tijdelijk werkzaam te zijn 
(waarna betaling van de uitzendkracht door het uitzendbureau plaatsvindt).167 
 
Opvallend is dat de allocatiefunctie, net als in de wettelijke definitie van artikel 
7:690 BW, ook in deze definitie niet expliciet wordt benoemd. 
 
                                                          
167 T. den Boon &D. Geeraerts, Van Dale Groot woordenboek der Nederlandse taal, Utrecht: Van Dale 
lexicografie 2010, p. 3748.  
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6.1.1 Verschil payrolling en uitzenden 
De belangrijkste verschil tussen payrolling en uitzenden is de werving en selectie.   
Bij uitzenden wordt de werving en selectie door het uitzendbureau verricht en bij 
payrolling door de opdrachtgever. Dit verschil maakt dat het tarief van het 
uitzendbureau voor deze dienst ook hoger is dan voor payrolling. 
Een ander verschil is de exclusiviteit. Bij uitzenden is er geen sprake van 
exclusiviteit. De uitzendorganisatie mag een uitzendkracht ergens anders werk 
aanbieden en bij meerdere opdrachtgevers plaatsen. In sommige 
payrollovereenkomsten is deze mogelijkheid uitgesloten. De vraag is echter of de 
uitzendonderneming dit snel zou doen. De uitzendkracht wordt (blijkbaar naar 
tevredenheid) ingeleend en omzet wordt behaald. Een nieuwe uitzendkracht bij een 
andere opdrachtgever plaatsen lijkt in zo’n geval bedrijfseconomisch interessanter. 
Als laatste wordt vaak de tijdelijkheid aangehaald als verschil. Bij uitzenden gaat 
het veelal om tijdelijke inhuur (gemiddelde uitzendduur 25 weken)168  en bij 
payrolling om langduriger inhuur (Gemiddeld hadden payrollwerknemers die op 30 
juni 2011 werkzaam waren een onafgeronde duur van hun dienstverband van 2 
jaar en 4 maanden) 169. Mijns inziens is dit verschil niet relevant omdat tijdelijk ook 
langdurig mag zijn met het wegvallen van de maximum termijn voor uitlenen bij 
eenzelfde werkgever met de komst van de Waadi. 
 
In de praktijk zijn er veel uitzendbureaus die naast uitzenden ook payrolling als 
product aanbieden. Hierbij wordt als kenmerkend verschil de werving en selectie 
aangehaald. Randstad promoot richting de werknemer en de werkgever dat zij bij 
ziekte, ontslag en re-integratie professionele begeleiding en scholing in overleg met 
de opdrachtgever bieden.170 171 Behalve de bemiddeling naar werk is de 
dienstverlening vanuit de ‘uitzendwerkgever’ richting de uitzendkracht of de 
payrollwerknemer naar mijn mening gelijkwaardig. Namelijk betaling van loon, 
scholing, begeleiding bij ziekte/re-integratie en het contractuele werkgeverschap. 
 
Geconcludeerd kan worden dat het verschil tussen uitzenden en payrolling met 
name de werving en selectie is. 
 
                                                          
168 Uitzendwerk werkt, Lijnden: ABU  februari 2013, p. 12. 
169 J. de Wit & P. Donker van Heel, Payrollkrachten: een onderzoek naar de kenmerken van 
payrollkrachten, Rotterdam: Ecorys  2011, p. 17. 
170 ‘Payroll solutions informatie voor werkgevers’, Randstad, randstad.nl/werkgevers/onze-hr-
diensten/payrolling/wat-is-payroll/index.xml. 




6.1.2 Ontwikkeling uitzenden 
De laatste jaren zijn de uitzendorganisaties steeds meer gebruik gaan maken van 
internet en ICT matchingssystemen. Zo vindt inschrijving bij veel uitzendbureaus 
plaats via het internet. Tevens kunnen potentiële uitzendkrachten vaak, via de 
website van het uitzendbureau, direct reageren op openstaande vacatures. De rol 
van het uitzendbureau kan zich beperken tot het bieden van de internetsite op 
basis waarvan uitzendkrachten kunnen reageren en de schakel zijn tussen de 
opdrachtgever en de werknemer. Dit zou theoretisch niet meer kunnen zijn dan het 
doorsturen van een CV. Is het dan wel reëel om het grote kenmerkende verschil 
van werving en selectie wel zo zwaar als argument mee te nemen in de discussie 
rondom de toepassing van artikel 7:690 BW? 
 
6.1.3 Verschil payrolling en uitzenden in rechtspositie en arbeidsvoorwaarden 
  
Payrollonderneming  
(op basis van de VPO 
arbeidsvoorwaarden) 
Uitzendbureau 
(op basis van de cao voor 
uitzendkrachten ABU)  
Werving en selectie  
Opdrachtgever werft & 
selecteert (doorgaans) zelf 
Uitzendbureau werft & selecteert 
Exclusiviteit 
Werknemer werkt alleen bij 
opdrachtgever 
Werknemer werkt mogelijk bij 
meerdere opdrachtgevers 
gelijktijdig 
Werknemer kan door het 
uitzendbureau bij een andere 
opdrachtgever een baan 
aangeboden krijgen 
Kosten Tarief lager dan uitzendtarief 
Uitzendtarief van toepassing incl. 
kosten werving en selectie 
Beloning 
Loon gelijk aan beloning bij 
inlener 
Artikel 12 
Na ½ jaar beloning gelijk aan 




payrollondernemingen die zijn 
aangesloten bij VPO: 
Week        Percentage van loon 
1 t/m 26        100% 
Loondoorbetaling bij ziekte ABU 
cao uitzendkrachten: 
Uitzendkrachten die tijdens de 
uitzendovereenkomst met 
uitzendbeding ziek zijn geworden 
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27 t/m 52       95% 
53 t/m 78       85% 
79 t/m 104     80% 
Artikel 22 
krijgen gedurende de eerste 52 
weken de ziektewet aangevuld tot 
91% van uitkeringsdagloon (21% 
aanvulling). Het tweede ziektejaar 
wordt er 
aangevuld tot 80%. 
Uitzendkrachten met recht op 
loondoorbetaling hebben bij 
arbeidsongeschiktheid het eerste 
ziektejaar recht op 91% van het 
loon en het tweede ziektejaar 
recht op 80%. 
Artikel 33 
Pensioen 
Na twee maanden pensioen op 
basis van de plusregeling 
STIPP  
Artikel 24 
Na 26 weken basispensioen of 
plusregeling  
Artikel 42 en bijlage pensioen 
Contracten 
In een periode van 3,5 jaar 
kunnen maximaal acht 
tijdelijke contracten worden 
aangeboden voordat een 
contract voor onbepaalde tijd 
ontstaat 
Artikel 8 
Fase A 78 weken met 
uitzendbeding vele 
overeenkomsten mogelijk 
Fase B maximaal twee jaar en 
acht contracten. De duur van de 
contracten is aan de 
uitzendonderneming om te 
bepalen 
Fase C onbepaalde tijd contract 
Artikel 12 en 13 
Uitzendbeding 
Niet van toepassing  
Artikel 8 
Wel van toepassing 
Artikel 12 
Ontslag 
Afspiegeling op basis van 
hoofdstuk 16 van de 
beleidsregels ontslagtaak UWV, 
Payrolling 
Herplaatsing bij bestaande 
opdrachtgevers.  
Afspiegeling op basis van de 
beleidsregels ontslagtaak UWV 
bijlage B ontslagen in de 
uitzendsector 
Afspiegeling en herplaatsing heeft 




Uit dit overzicht blijkt dat uitzendkrachten vaak en zeker bij de start van de 
overeenkomst, minder gunstige arbeidsvoorwaarden hebben dan 
payrollwerknemers.  
 
6.1.4 Conclusie verschil payrolling en uitzenden 
Het verschil tussen payrolling en uitzenden is mijns inziens klein. Indien een 
payrollonderneming de rol van werkgever adequaat oppakt is daarin geen verschil 
met een uitzendonderneming. Hoewel in de praktijk uitzenden vaak voor een 
kortere duur is, hoeft dit niet het geval te zijn. Uitzendkrachten kunnen ook 
langdurig werken bij een opdrachtgever. Het enige kenmerkende verschil is dan 
naar mijn mening de werving en selectie. Dit verschil is in de loop van de jaren 
kleiner geworden mede door de komst van internet en automatisch matchen. Het 
verschil in tarief is mogelijk wel het grootste verschil. Is het dan wel eigenlijk om 
het argument van werving en selectie zo zwaar aan te zetten? 
  
6.2 Detacheren 
Detacheren kent geen specifieke wettelijke definitie. Uit de wetsgeschiedenis kan 
afgeleid worden dat de wetgever heeft beoogd ook detacheren onder de werking 
van art. 7:690 BW te laten vallen.172 Een specifieke wettelijke definitie is er dus net 
zomin voor detacheren als voor payrolling. 
 
Definities 
Groot woordenboek der Nederlandse taal: tijdelijk elders indelen of tewerkstellen173 
Encyclopedie: Het verrichten van tijdelijke werkzaamheden bij een onderneming, 
voor rekening van een andere onderneming waardoor de werknemer is 
uitgezonden.174  
 
6.2.1 Verschil detacheren met uitzenden en payrolling 
Uitzenden en detacheren 
Uitzenden en detacheren lijken veel op elkaar. Wat precies de verschillen zijn, is 
niet altijd even duidelijk. Op hoofdlijnen zijn er vijf verschillen te onderkennen:175 
                                                          
172
 Kamerstukken II 1996-1997, 25263, nr. 3,p. 10. 
173  T. den Boon & D. Geeraerts, Van Dale Groot woordenboek der Nederlandse taal, Utrecht: Van Dale 
lexicografie 2010, p. 759. 
174 ‘Definitie detacheren’, Encyclopedie januari 2014, encyclo.nl/begrip/Detachering. 





1. Een gedetacheerde heeft een vaak arbeidsovereenkomst ex art.7:610 BW , een 
uitzendkracht niet. Dit houdt in dat de gedetacheerde een opzegtermijn heeft, 
doorbetaald krijgt in periodes wanneer geen werk beschikbaar is en niet 
zomaar ontslagen kan worden. De gedetacheerde heeft in vergelijking met een 
uitzendkracht meer zekerheid en wat minder vrijheid.  
2. Gedetacheerden zijn over het algemeen hoogopgeleid en specialisten. Sommige 
bureaus zijn op zoek naar professionals; werknemers met enkele jaren 
werkervaring. 
3. Gedetacheerden worden zelden ergens voor een week of een maand ingezet. 
Het zijn vaak langlopende contracten van enkele maanden tot een paar jaar. 
4. Gedetacheerden hebben over het algemeen goede contracten met 
aantrekkelijke secundaire arbeidsvoorwaarden. De lonen zijn hoger dan van 
uitzendkrachten én soms ook van mensen die in vaste dienst werken bij een 
opdrachtgever. 
5. De relatie tussen de werknemer en het detacheringsbureau (kan ook een 
uitzendbureau zijn) is duurzamer van aard. Detacheringsbureaus zetten 
werknemers vaak jarenlang in en dat maakt dat de verhouding serieuze 
vormen aanneemt. Beide partijen investeren zodoende meer in de onderlinge 
relatie. 
 
Detacheren en payrolling 
Net als tussen uitzenden en payrolling zijn er tussen detachering en payrolling 
dezelfde verschillen. De werving en selectie wordt door het detacheringsbureau zelf 
verricht. Reden om over te gaan op detachering is bijvoorbeeld dat het een functie 
betreft waarvoor een uitgebreide inwerktijd is vereist, of wanneer continuïteit in het 
werkproces van belang is of wanneer er schaarste is op de arbeidsmarkt. Vaak gaat 
het om specialistisch werk bijv. ICT. Niet altijd is op voorhand duidelijk dat er een 
detacheringsovereenkomst wordt geboden. Uitzendovereenkomsten worden vaak 
omgezet in detacheringsovereenkomsten als de opdrachtgever zelf geen 
mogelijkheden ziet om de werknemer een vast dienstverband te geven.176 De 
overeenkomst tussen payrolling en detacheren is de veelal langdurige plaatsing bij 
een opdrachtgever. In deze situatie zou payrolling een goedkoper alternatief zijn 
dan detacheren, maar omdat het hier vaak om specialisten gaat zullen die dit  
mogelijk niet accepteren. 
                                                          






6.2.2 Toepasbaarheid artikel 7:690 BW bij detacheren 
Detacheren wordt veelal ingezet bij specialistisch personeel. Het 
detacheringsbureau richt zich op het inzetten van specialisten bij opdrachtgevers. 
De specialist wordt bij de opdrachtgever geplaatst. De vraag is of er dan voldaan 
wordt aan de vereisten van art. 7:690 BW. Op basis van de grammaticale uitleg 
van art. 7:690 BW past detacheren binnen het artikel, echter ook hier speelt de 
discussie weer rondom de allocatiefunctie. Is er sprake van een allocatiefunctie op 
de arbeidsmarkt? Als er sprake is van uitlenen van specifieke kennis die volgens 
gelijke protocollen ook bij andere opdrachtgevers ingezet wordt, dan is er eerder 
sprake van consultancy. Er is dan niet voldaan aan de allocatiefunctie.177  
Daarnaast heeft de opdrachtgever dan geen werkgeversgezag over de door de 
gedetacheerde werknemer verrichte arbeid waardoor er geen sprake is van onder 
toezicht en leiding arbeid verrichten conform art. 7:690 BW.178 Er is dan sprake van 
een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 lid 1 BW. 
 
Detacheren als opvolging van een uitzendovereenkomst of bij een project past wel 
binnen de reikwijdte van art. 7:690 BW. Met de invoering van art. 7:690 BW deed 
zich de uiterst onwenselijke situatie voor dat werknemers een arbeidsovereenkomst 
op basis van art. 7:610 lid 1 BW hadden gesloten met een detacheringsbureau en 
vervolgens konden worden ontslagen op grond van de ontslagregels die gelden 
voor uitzenden.179 
 
6.2.3. Conclusie verschil payrolling en detacheren 
Het verschil tussen payrolling en detacheren is gelijk aan uitzenden de werving en 
selectie. Bij detacheren wordt eveneens als bij uitzenden de werving en selectie 
verricht door het detacheringsbureau. Bij beide vormen van terbeschikkingstelling 
van een werknemer gaat het vaak om langdurige plaatsing bij de opdrachtgever. 
Bij detachering bestaat net als bij payrolling discussie rondom de toepasbaarheid 
van art. 7:690 BW. Deze discussie richt zich met name op de inhuur van 
specialisten. Waarbij gesteld kan worden dat er een dienst verricht wordt i.p.v. dat 
de gedetacheerde werknemer onder leiding en toezicht van de opdrachtgever 
werkt. 
                                                          
177 Ktr. Amsterdam 3 september 2013, ECLI:NL:RBAMS:2013:6063. 
178 F.B.J. Grapperhaus & M. Jansen, De uitzendovereenkomst, Deventer: Kluwer 1999, p. 37. 




6.3 Conclusie vergelijking payrolling met uitzenden en detacheren 
In de vergelijking tussen uitzenden en detachering met payrolling blijkt wederom 
dat art. 7:690 BW met name voor de driehoeksrelatie uitzenden goed toe te passen 
is, maar bij andere vormen van inhuur, hoewel wel beoogd, minder goed 
toepasbaar is. Steeds komt de discussie terug op de allocatiefunctie. Bij payrolling 
omdat de werving en selectie niet wordt uitgevoerd door de payrollonderneming en 
bij detacheren omdat met name bij specialisten er sprake kan zijn van consultancy 
i.p.v. detacheren. Hierdoor vervult het detacheringsbureau geen allocatiefunctie  op 
de arbeidsmarkt. Daarnaast wordt niet voldaan aan het element onder toezicht en 
leiding van. De ruime uitleg van art. 7:690 BW lijkt hiermee niet goed uit de verf te 
komen. Mijns inziens zou de eigenlijke discussie bij de toepassing van art. 7:690 
BW moeten gaan over de duur van de ter beschikkingstelling i.p.v. de 
allocatiefunctie. Het gaat om tijdelijke terbeschikkingstelling van een werknemer. 
Waarbij er opnieuw overwogen moet worden een maximumtermijn van inhuur bij 
eenzelfde opdrachtgever te herintroduceren. Op deze manier wordt er voldaan aan 
de vraag om meer flexibiliteit en daarnaast is er ook voldoende aandacht voor de 
werknemersbescherming. Alle driehoeksverhoudingen die worden gebruikt om 
werknemers tijdelijk ter beschikking te stellen, om bij de opdrachtgever arbeid te 
verrichten onder zijn toezicht en leiding, zouden dan passen binnen het art. 7:690 
BW. Consultancy valt dan nog steeds niet onder de werking van art. 7:690 BW, 
maar mijns inziens is dit ook correct. De reden van inhuur is namelijk een andere 
dan een tijdelijke werknemer inhuren. Er wordt een dienst ingekocht die toevallig 
door een persoon wordt uitgevoerd bij de opdrachtgever. 
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Hoofdstuk 7  Conclusie 
 
Centraal in deze scriptie staat de vraag: 
Payrolling is in het arbeidsrecht niet specifiek geregeld; welke gevolgen heeft dit 
voor de juridische positie van de verschillende partijen (opdrachtgever, de 
payrollwerknemer en de payrollonderneming) en hoe verhoudt payrolling zich tot 
de klassieke vormen van inhuur van personeel uitzenden en detacheren?  
 
Voordat er een oordeel kan worden gevormd over de gevolgen van het ontbreken 
van een specifieke juridische basis en de verhouding met uitzenden en detacheren 
is allereerst in kaart gebracht hoe payrolling binnen het Nederlandse arbeidsrecht 
moet worden geduid. Deze juridische uitlegbaarheid van payrolling zich op twee 
vraagstukken. Het eerste vraagstuk gaat over de overeenkomst die gesloten wordt 
met de payrollwerknemer. Betreft dit een arbeidsovereenkomst ex art. 7:610 BW of 
een uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW? 
Het tweede vraagstuk gaat over de splitsing tussen formeel en materieel 
werkgeverschap. Wie kan gekenmerkt worden als de werkgever(s)? 
 
7.1 Toepasbaarheid artikel 7:690 BW 
Ik ben van mening dat art. 7:690 BW, de uitzendovereenkomst, veelal niet van 
toepassing op payrollconstructies. Hoewel naar de letter van de wet payrolling 
binnen de definitie van art. 7:690 BW valt, deel ik de mening van veel juristen dat 
de allocatiefunctie in art. 7:690 BW moet worden ingelezen. Een ‘zuivere’ 
payrollonderneming heeft, bij het ontbreken van de rol in het bij elkaar brengen 
van vraag en aanbod, geen allocatiefunctie op de arbeidsmarkt en voldoet daarom 
niet aan het element terbeschikkingstelling uit art. 7:690 BW. Naar mijn mening 
kan dit anders zijn bij uitzendorganisaties die payrolling als product aanbieden 
naast hun hoofdactiviteit uitzenden. Zij voldoen als bedrijf veelal wel aan de 
definitie van een werkgever met een allocatiefunctie op de arbeidsmarkt.  
 
Indien de payrollonderneming een voldoende zelfstandige en inhoudelijke rol heeft 
bij de totstandkoming en uitvoering van de overeenkomst, kan de overeenkomst 
tussen de payrollonderneming en payrollwerknemer mijns inziens wel gekenmerkt 





Een belangrijk onderdeel van de juridische uitleg is de vraag wie feitelijk de 
werkgever is, nu het formeel en materieel werkgeverschap bij verschillende partijen 
is ondergebracht. Vanuit de jurisprudentie en met de komst van art. 7:690 BW is 
een splitsing van het werkgeverschap over meerdere partijen geaccepteerd. Op 
basis van de intenties waarmee de overeenkomst is gesloten en de invulling die er 
aan de overeenkomst is gegeven, dient te worden beoordeeld wie de werkgever is. 
Daarbij kan het nooit zo zijn dat de overeenkomst in eerste instantie start als 
inleenrelatie en stilzwijgend overgaat in een arbeidsovereenkomst.  
De payrollonderneming die een duidelijke rol heeft bij het sluiten van de 
overeenkomst en tijdens de uitvoering ervan, is mijns inziens te kenmerken als de 
werkgever van de payrollwerknemer. Heeft de payrollonderneming enkel op papier 
een rol (er is nooit contact met de werknemer, alle kosten worden één op één 
doorbelast enz.) dan vind ik dat er argumenten zijn om het bestaan van een 
arbeidsovereenkomst ex art. 7:690 BW tussen de payrollonderneming en de 
werknemer te betwijfelen. Het kan zijn dat de opdrachtgever is aan te merken als  
de werkgever. Op basis van het vertrouwensbeginsel (art. 3:33-3:35 BW) zal dan 
moeten worden bepaald of de werknemer had mogen vertrouwen dat hij in dienst 
was gekomen bij de opdrachtgever i.p.v. bij de payrollonderneming.  
 
7.3 Gevolgen voor de drie partijen 
Het ontbreken van een specifiek wettelijk kader heeft tot gevolg dat voor de 
payrollwerknemer, de payrollonderneming en de opdrachtgever rechtsonzekerheid 
ontstaat. Voor de werknemer kan het onduidelijk zijn wie de werkgever is en wie hij 
of zij op grond van de rol van werkgever kan aanspreken op nakoming van de 
overeenkomst. De opdrachtgever kan onbedoeld aangemerkt worden als 
werkgever. Dit heeft gevolgen voor de omvang van het personeelsbestand van de 
opdrachtgever en kan ook leiden tot hogere kosten, door volledige toepasbaarheid 
van de CAO van het inlenende bedrijf en aansluiting bij het pensioenfonds met de 
eventuele scholingsgelden. Daarnaast komen de werkgeversrisico’s voor rekening 
van de opdrachtgever. De payrollonderneming is de formeel werkgever en stelt zich 
zo op, maar kan bij ontslagzaken ineens geconfronteerd worden met niet 
ontvankelijkheid. Dit kan tot gevolg hebben dat de loonkosten langer doorlopen 




7.4 Verschil tussen payrolling en uitzenden en detacheren  
Een kenmerkend verschil tussen payrolling, uitzenden en detacheren is de werving 
en selectie. Daarmee voldoen uitzendovereenkomsten en 
detacheringsovereenkomsten op het eerste gezicht aan de allocatiefunctie op de 
arbeidsmarkt. Echter bij detachering van specialisten, die uitgeleend worden om 
volgens vaste protocollen als consultants bij een opdrachtgever een opdracht te 
verrichten, kan evenmin gesproken worden van een allocatiefunctie op de 
arbeidsmarkt. Deze detacheringsbureaus bieden enkel een specialistische dienst 
aan. Daarnaast wordt niet voldaan aan het element onder toezicht en leiding van. 
Uit deze vergelijking concludeer ik dat voor de toepasbaarheid van art. 7:690 BW, 
behalve bij uitzenden, zowel bij payrolling als bij detacheren er discussie ontstaat 
over de aanwezigheid van een allocatiefunctie. De ruimte die de wetgever heeft 
willen bieden voor toepassing van art. 7:690 BW op vele driehoeksrelaties, lijkt 
hiermee in de praktijk niet te worden bewerkstelligd. Kijkend naar de 
wetsgeschiedenis en de huidige praktijk krijgt de allocatiefunctie een hele 
belangrijke rol. Deze rol van het bij elkaar brengen van vraag en aanbod wordt in 
de praktijk naar mijn mening steeds kleiner. Dit als gevolg van de komst van 
internet en automatische matchingssystemen. Als de hele discussie wordt afgepeld 
blijft mijns inziens, voor de toepassing van de uitzendovereenkomst ex art. 7:690 
BW, als kenmerkend verschil over de tijdelijkheid waarmee personeel wordt 
geplaatst bij een opdrachtgever. Als de kaders voor de reikwijdte van art. 7:690 
BW beter worden gegeven, dan zouden alle driehoeksrelaties die tijdelijke plaatsing 
beogen hieronder kunnen vallen. 
 
Samenvattend heeft het gebrek aan een specifieke juridische basis voor payrolling 
tot gevolg dat voor alle drie de betrokken partijen rechtsonzekerheid ontstaat. Uit 
de vergelijking met uitzenden en detacheren blijkt dat de toepasbaarheid van de 
uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW bij detacheren ook tot discussie leidt. De 
uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW biedt hiermee niet de ruime juridische basis 
voor vele verschillende vormen van driehoeksrelaties zoals die werd beoogd.  
 
In het volgende hoofdstuk worden naar aanleiding van de bovenstaande conclusies 
aanbevelingen gegeven voor aanpassingen in de huidige wet- en regelgeving. 
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Hoofdstuk 8  Aanbevelingen  
 
Uit deze scriptie blijkt dat de uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW met name bij 
uitzenden goed toepasbaar is. Voor toepassing van dit artikel bij zowel payrolling 
als ook bij detachering is in de literatuur kritiek. Deze kritiek richt zich met name 
op het ontbreken van een allocatiefunctie. Dit is erg jammer omdat met de komst 
van de uitzendovereenkomst ex art. 7:690 BW juist werd beoogd meer ruimte en 
duidelijkheid te scheppen voor meerdere driehoeksrelaties. 
 
Mijn aanbeveling zou zijn, laat de discussie rondom de allocatiefunctie varen. Het is 
een discussie waar het eigenlijk niet om moet gaan. Zeker ook nu de rol van 
werving en selectie bij uitzendorganisaties naar mijn mening kleiner wordt. Er was 
en is op de markt behoefte aan meer flexibiliteit in het personeelsbestand. Tevens 
was en is er aan de andere kant ook behoefde om de rechtspositie van de flexibel 
ingehuurde werknemer helderder te maken en hen meer bescherming te bieden. 
Belangrijk is dan ook naar mijn mening dat hierbij aansluiting wordt gezocht. 
Daarbij gaat het om de mogelijkheid om personeel tijdelijk in te kunnen huren en 
daarnaast ook rechtsbescherming aan de ingehuurde werknemers te kunnen 
bieden. Door de maximumtermijn van inhuur bij eenzelfde werkgever opnieuw te 
introduceren, wordt naar mijn mening aan beide behoeften invulling gegeven. Deze 
maximumtermijn dient wel langer te zijn dan de 6 maanden die voorheen in de 
Arbeidsvoorzieningenwet was opgenomen. Als deze termijn wordt verlengd naar 
een maximale termijn van 3 jaar dan sluit deze termijn van tijdelijkheid aan bij de 
keten van artikel 7:668a BW. Indien de Wet werk en zekerheid van kracht wordt 
dan kan dit inhouden dat de termijn teruggebracht moet worden naar 2 jaar. De 
tijdelijkheid is dan het onderscheidend criterium in art. 7:690 BW. 
Voor de toepassing van het uitzendbeding van art. 7:691 BW stel ik voor aan te 
sluiten bij tijdelijke vraag. Hierbij gaat het om de vormen van inlening behorende 
bij ziekte vervangen en opvang van piekdrukte. Op deze manier sluit het 
uitzendbeding aan bij de korte vervangingsvraag. Pas de termijn die daarvoor 
gebruikt mag worden dan ook daarbij aan.  
 
Daarnaast beveel ik aan om de aparte ontslagregels voor het toepassingen van het 
afspiegelingsbeginsel te laten vervallen en te vervangen voor een eenduidige 
regeling rondom het afspiegelingsbeginsel bij bedrijven die werknemers 
beschikbaar stellen aan opdrachtgevers om onder toezicht en leiding arbeid te 
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